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ACCIDENTE LABORAL: Toda lesión corporal que el trabajador sufre con ocasión 
o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena. 
 
ACTITUD: Disposición de ánimo manifestada de algún modo. 
 
ADRENALINA: Hormona segregada principalmente por la masa medular de las 
glándulas suprarrenales, poco soluble en agua, levógira y cristalizable. Es un 
poderoso constrictor de los vasos sanguíneos, por lo que se usa como 
medicamento hemostático. 
 
AMENORREA: Enfermedad que consiste en la supresión del flujo menstrual. 
 
APTITUD: Capacidad para operar competentemente en una determinada 
actividad. 
 
ASMA: Enfermedad de los bronquios, caracterizada por accesos ordinariamente 
nocturnos e infebriles, con respiración difícil y anhelosa, tos, expectoración escasa 
y espumosa, y estertores sibilantes. 
 
AUSENTISMO: Abstención deliberada de acudir al trabajo. 
 
AUTONOMÍA: Condición de quien, para ciertas cosas, no depende de nadie. 
 




CONFLICTO: Enfrentamiento entre personas y cuando es interno se refiere a la 
existencia de tendencias contradictorias en el individuo, que generan angustia e 




ESTIMULO: Cualquier elemento externo o interno a un cuerpo o a un órgano que 
estimula, activa o mejora su actividad, respuesta o reacción. 
 
EXCITABILIDAD: Que se excita con facilidad, es decir se estimula, provoca o 




FATIGA: Agitación duradera, cansancio, trabajo intenso y prolongado. 
 
HABILIDAD: Capacidad, inteligencia y disposición para realizar algo. 
 




MICCIÓN: Acción de orinar. 
 
MIGRAÑA: Dolor de cabeza intenso y recurrente, por lo general en un lado de la 




NECESIDAD: Aquello a lo cual es imposible sustraerse, faltar o resistir. 
 
NEUROSIS: Enfermedad funcional del sistema nervioso caracterizada 
principalmente por inestabilidad emocional. 
 
PERSONALIDAD: Diferencia individual que constituye a cada persona y la 
distingue de otra. 
 
PSICOSIS: Enfermedad mental caracterizada por delirios o alucinaciones, como la 
esquizofrenia o la paranoia. 
 
ROL: Función que alguien o algo cumple. 
 
TAXONOMÍA: Ciencia que se ocupa de los principios, métodos y fines de la 
clasificación. 
 













La tesis titulada DISEÑO Y APLICACIÓN DE UN MODELO DE MEDICIÓN DEL 
ESTRÉS LABORAL PARA LA FORMULACIÓN DE UNA PROPUESTA DE 
INTERVENCIÓN EN EL CENTRO DE DISTRIBUCIÓN (CEDI PEREIRA)- 
UNIDAD AMBULATORIA DE AUDIFARMA S.A. es un estudio enfocado a 
relacionar la calidad de vida en el trabajo y la productividad, ya que si un 
colaborador tiene alto nivel de estrés puede generar consecuencias fisiológicas y 
psicológicas negativas en su organismo y esto a su vez trae otras consecuencias 
como lo son el ausentismo, las relaciones laborales pobres, alto índice de 
accidentes, rotación de personal, clima organizacional pobre e insatisfacción en el 
trabajo; y con todo esto se ve afectada la productividad. 
El aporte va dirigido a formular una propuesta de intervención para el manejo del 
estrés laboral con el fin de mejorar la productividad y calidad de vida en el trabajo 
de los colaboradores. Además de prevenir y controlar situaciones que se pueden 
presentar en el desarrollo normal de las actividades laborales y que se pueden 
convertir en factores estresores potenciales. 
Se presenta el proyecto como una opción que le permita al CEDI Pereira tener un 
talento humano en las mejores condiciones laborales, de modo que sigan 
contribuyendo a mantener a Audifarma S.A. como líder en la provisión y 














El estrés es una respuesta adaptativa, mediada por las características individuales 
y/o procesos psicológicos, la cual es a la vez consecuencia de alguna acción, de 
una situación o un evento externos que plantean a la persona especiales 
demandas físicas y/o psicológicas. 
Es muy común pensar que el trabajo es una de las mayores fuentes de estrés ya 
que las personas están más tiempo en el trabajo que en el hogar, y al estar la 
mayor parte del tiempo en este se ven expuestos a agentes estresores que 
pueden generar consecuencias fisiológicas y psicológicas negativas en el 
organismo. También hay que tener en cuenta que si bien en el ámbito laboral se 
generan la mayor parte de situaciones estresantes no hay que dejar a un lado las 
situaciones extraorganizacionales y las diferencias individuales que tienen las 
personas y que contribuyen a que el estrés sea mayor o que por el contrario lo 
disminuya. 
Sin embargo como el estrés es una respuesta adaptativa en la que el ser humano 
siempre se va a encontrar en menor medida ante determinadas situaciones, puede 
ser bueno, ya que el estrés plantea demandas exigentes a las personas y si estas 
las superan el efecto puede ser beneficioso, pero si por el contrario la reacción del 
organismo no es la suficiente para cubrir la demanda se llega a un desequilibrio. 
El presente documento pretende dar a conocer las líneas teóricas y conceptuales 
que abordan el estrés laboral en la organización, identificar los agentes estresores 
intraorganizacionales y extraorganizacionales, identificar los efectos fisiológicos y 
psicológicos a la acción de los estresores, identificar las diferencias individuales 
que moderan la relación entre los estresores y el estrés y conocer métodos 
organizacionales e individuales para el manejo del estrés. Además a través de un 
instrumento de recolección de información que utiliza la escala de evaluación 
Likert ya que es la indicada para medir percepciones, medir el nivel de estrés y 
formular una propuesta de intervención en los colaboradores del Centro de 
Distribución (CEDI Pereira)- Unidad Ambulatoria de AUDIFARMA S.A. en el primer 
semestre del año 2014 con el fin de mejorar la productividad y la calidad de vida 
en el trabajo. Además de prevenir y controlar situaciones que se pueden presentar 
en el desarrollo normal de las actividades laborales y que se pueden convertir en 




1. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
AUDIFARMA S.A., a la fecha es considerada como la empresa líder en el 
suministro y administración responsable de medicamentos, insumos y dispositivos 
médicos de uso ambulatorio y hospitalario del país. 
En la ciudad de Pereira, se localiza su Centro de Distribución (CEDI Pereira) – 
Unidad Ambulatoria que tiene como objetivo sincronizar y controlar los recursos en 
función de la demanda, con la finalidad de distribuir medicamentos  tanto a sus  
Centros de Atención Farmacéutica (CAF) como a todos sus clientes a nivel 
nacional. 
Según estadísticas del área, el CEDI Pereira pasó de un promedio de 256.878 
items separados mensualmente en el año 2012 a 275.533 items separados 
mensualmente en el año 2013. Este aumento de los ítems genero mayor carga 
laboral sobre los auxiliares logísticos y por este motivo se ha venido trabajando un 
plan de mejoramiento en el CEDI Pereira a través de estudios de métodos y 
tiempos determinando estándares y mejoras en los procedimientos. Gracias a los 
nuevos estándares se han incorporado más colaboradores para cubrir con la 
demanda. Sin embargo, como los cronogramas de producción de CEDI Pereira en 
ocasiones no se cumplen en la jornada laboral ya que los ítems dependen de las 
unidades que contengan y debido a que los medicamentos deben ser distribuidos 
en el menor tiempo posible por normatividad farmacéutica, se generan horas 
extras por parte de los colaboradores.  
Durante la extensa jornada laboral los colaboradores se ven expuestos a agentes 
estresores que pueden generar consecuencias fisiológicas y psicológicas 
negativas en el organismo. Además, como lo dice Cox1 (1978), efectos como el 
ausentismo, relaciones laborales pobres, baja productividad, alto índice de 
accidentes, rotación de personal, clima organizacional pobre e insatisfacción en el 
trabajo son otras consecuencias que resultan potencialmente peligrosos. Desde la 
perspectiva de la organización estas consecuencias del estrés laboral son 
negativas e indeseables y generan un desempeño deficiente en la organización.  
                                                          
1
 IVANCEVICH. John M. MATTESON. Michael T. Estrés y trabajo. Una perspectiva gerencial. Editorial Trillas 
S.A. México D.F. 1989. p. 27. 
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Es por esto que surge la necesidad de medir el estrés laboral al que están 
sometidos los colaboradores del CEDI Pereira de AUDIFARMA S.A. para prevenir 
y controlar estas situaciones que se pueden presentar en el desarrollo normal de 
las actividades laborales, con el fin de conservar el bienestar de las personas que 
a su vez se verá reflejado en su buen desempeño mejorando la productividad y 
competitividad de la organización. 
 
1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  
 
¿Cómo determinar el nivel de estrés laboral de los colaboradores del Centro de 
Distribución (CEDI Pereira)- Unidad Ambulatoria de AUDIFARMA S.A. para 
formular una propuesta de intervención? 
 
1.3 SISTEMATIZACIÓN DEL PROBLEMA  
 
 ¿Cuáles son las líneas teóricas y conceptuales que abordan el tema del 
estrés laboral en la organización? 
 ¿Cuáles son los agentes estresores intraorganizacionales y 
extraorganizacionales que se evidencian en los colaboradores del CEDI 
Pereira de AUDIFARMA S.A.? 
 ¿Cuáles son los efectos fisiológicos y psicológicos a la acción de los 
estresores que se manifiestan en los colaboradores del CEDI Pereira de 
AUDIFARMA S.A.? 
 ¿Qué diferencias individuales moderan la relación entre los estresores y el 
estrés? 
 ¿Qué métodos organizacionales e individuales pueden utilizarse para 
manejar el estrés? 
 ¿Cuál es el instrumento a utilizar para determinar el estrés laboral? 
 ¿Qué escala de evaluación es la indicada para el instrumento de medición 
del estrés laboral? 
 ¿Cuáles son las acciones que debería incluir la propuesta de intervención 
para manejar el estrés laboral con el fin de mejorar la productividad y 





2.1 OBJETIVO GENERAL  
 
Diseñar y aplicar un modelo de medición del estrés laboral para la formulación de 
una propuesta de intervención en los colaboradores del Centro de Distribución 
(CEDI Pereira)- Unidad Ambulatoria de AUDIFARMA S.A. 
 
2.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Conocer las líneas teóricas y conceptuales que abordan el tema del estrés 
laboral en la organización. 
 Identificar los agentes estresores intraorganizacionales y 
extraorganizacionales que evidencian los colaboradores del CEDI Pereira 
de AUDIFARMA S.A. 
 Identificar los efectos fisiológicos y psicológicos a la acción de los 
estresores que se manifiestan en los colaboradores del CEDI Pereira de 
AUDIFARMA S.A. 
 Identificar las diferencias individuales que moderan la relación entre los 
estresores y el estrés. 
 Conocer métodos organizacionales e individuales para el manejo del estrés. 
 Definir el instrumento a utilizar para determinar el estrés laboral. 
 Elegir la escala de evaluación indicada para el instrumento de medición del 
estrés laboral. 
 Formular una propuesta de intervención para el manejo del estrés laboral 










AUDIFARMA S.A. requiere conocer y medir el estrés laboral de sus 
colaboradores, en el Centro de Distribución (CEDI Pereira), con el propósito de 
formular una propuesta de intervención en el Área de Gestión del Desarrollo 
Organizacional y el Área de Logística,  que complemente la información de clima 
organizacional y fortalezca la mejora continua y el bienestar de sus colaboradores. 
Con el diseño y aplicación de un instrumento de medición del estrés laboral, la 
organización tendrá la posibilidad de conocer los principales agentes estresores 
de los colaboradores en el CEDI Pereira y los efectos fisiológicos y psicológicos 
que pueden padecer, y que a su vez impactan el desempeño laboral de los 
mismos. 
Formulando una propuesta de intervención se presentarán acciones que permitan 
prevenir y controlar el estrés laboral con la finalidad de mejorar las condiciones de 
trabajo y el desempeño de los colaboradores, con el fin de aumentar la 
productividad y competitividad de la organización. Esto de igual forma generara 
impacto en los colaboradores a nivel personal y laboral brindando bienestar y 














4. MARCO REFERENCIAL 
 




La motivación es uno de los factores internos que influyen en el comportamiento 
de las personas, es por esto que es importante tener conocimiento de lo que 
motiva. Se entiende por motivo, todo lo que impulsa a una persona a actuar de 
determinada manera o que da origen, por lo menos, a un comportamiento 
específico que puede ser consecuencia de un estímulo externo o generarse 
internamente por los procesos mentales del individuo.2 En ese aspecto, la 
motivación se relaciona con el sistema de cognición de la persona. Krech, 
Crutchfield y Ballachey explican que  
Los actos del ser humano están guiados por su cognición – por lo que 
piensa,        cree y prevé-. Pero al preguntarse el motivo por el que actúa de 
cierta forma, surge la cuestión de la motivación. La motivación funciona en 
términos de fuerzas activas e impulsoras que se traducen en palabras como 
deseo y recelo (temor, desconfianza y sospecha). La persona desea poder y 
estatus, teme la exclusión social y las amenazas a su autoestima. Además, 
la motivación busca una meta determinada, para cuyo alcance el ser humano 
gasta energía.3 
 
En este sentido existen tres premisas que explican la conducta humana: 
1. La conducta es producto de estímulos externos o internos.  
2. La conducta es motivada. 
3. La conducta está orientada a objetivos. 
 
                                                          
2
 KAST, FREMONTE Y ROSENZWEIG, JAMESE. Organization and Management, Citado por  CHIAVENATO. 
Idalberto. Administración de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. McGrawHill / 
Interamericana editores S.A. México D.F. 2011. p. 41. 
3
 KRECH, DAVID, CRUTCHFIELD, RICHARD Y BALLACHEY, EGERTON L. Individual in Society, Nueva York, 
McGraw-Hill, 1962, p. 17. 
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Según Chiavenato4 , acorde a las anteriores premisas, la conducta en el ser 
humano no es espontanea ni carece de objetivos. Aunque el modelo básico de 
motivación sea el mismo, el resultado varia de una persona a otra en función de la 
percepción del estímulo, las necesidades y de la cognición. La motivación 
depende de esas tres variables. 
 
4.1.2 TEORÍAS DE LA MOTIVACIÓN 
 
4.1.2.1 Jerarquía de las necesidades según Maslow 
Parte del principio que los motivos del comportamiento humano están en el propio 
individuo: su motivación para actuar y comportarse proviene de fuerzas que 
existen dentro de él. La teoría motivacional más conocida es la de Maslow, y se 
basa en la jerarquía de las necesidades humanas.5 
Según Maslow, las necesidades humanas están organizadas en una pirámide de 
acuerdo con su importancia respecto a la conducta humana. 
1. Necesidades fisiológicas: Son innatas, como la necesidad de alimentación, 
sueño, abrigo o deseo sexual. Se les conoce como necesidades biológicas o 
básicas y exigen satisfacción cíclica y reiterada, con el fin de garantizar la 
supervivencia del individuo. Aunque son comunes en todos los seres humanos, 
requieren distintos grados individuales de satisfacción. Su principal característica 
es la urgencia: cuando no se satisface alguna de estas necesidades, dirige la 
orientación de la conducta. 
2. Necesidades de seguridad: Aparecen cuando las necesidades fisiológicas están 
relativamente satisfechas. Son necesidades que llevan a las personas a la 
búsqueda de protección, como la vivienda, seguridad en una organización o 
simplemente ausencia de peligro. También están relacionadas con la 
supervivencia del individuo.  
                                                          
4
 CHIAVENATO. Idalberto. Administración de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. 
McGrawHill / Interamericana editores S.A. México D.F. 2011. p. 42. 
5
 MASLOW, ABRAHAM H. A theory of human motivation, Citado por  CHIAVENATO. Idalberto. 
Administración de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. McGrawHill / Interamericana 
editores S.A. México D.F. 2011. p. 43. 
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3. Necesidades sociales: Este tipo de necesidades surgen de la vida social del 
individuo con otras personas. Son las necesidades de asociación, participación, 
aceptación por parte de sus compañeros, intercambio de amistad, afecto y amor. 
Aparecen cuando las necesidades fisiológicas y de seguridad se encuentran 
relativamente resueltas. Cuando las necesidades sociales no están debidamente 
satisfechas, las personas muestran resistencia, antagonismo y hostilidad frente a 
quienes se les acercan conduciendo a la falta de adaptación social y a la soledad.  
4. Necesidades de aprecio: Son las necesidades relacionadas con la manera 
como la persona se ve y valora, es decir con la autovaloración y la autoestima, la 
confianza en sí mismo, la necesidad de aprobación y reconocimiento social, el 
estatus, la reputación y el orgullo personal. La satisfacción de estas necesidades 
conduce a un sentimiento de confianza en sí mismo, de valor, fuerza, prestigio, 
poder, capacidad y utilidad. Si estas necesidades no son satisfechas pueden 
producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo, los que 
a su vez pueden generar desanimo o actividades compensatorias.  
5. Necesidades de autorrealización: Motivan al individuo a emplear su propio 
potencial y a desarrollarse continuamente a lo largo de su vida. Las necesidades 
de autorrealización se relacionan con la autonomía, independencia, control de sí 
mismo, competencia y plena realización del potencial y la virtud que cada persona 
posee, así como la utilización plena de sus talentos. Mientras las necesidades 
anteriores pueden satisfacerse por recompensas externas (extrínsecas) a la 
persona y tienen una realidad concreta (alimento, dinero, amistades, elogios de 
otras personas), las necesidades de autorrealización solo se satisfacen mediante 
recompensas que las personas se dan a sí mismas intrínsecamente (como el 
sentimiento de realización), y no son observables ni controlables por los demás. 
Las otras necesidades una vez satisfechas, ya no motivan la conducta; en cambio 
la necesidad de autorrealización puede ser insaciable. 
En términos generales, la teoría de Maslow concluyó lo siguiente: 
 Una necesidad satisfecha no es una motivación para la conducta.  
 Los niveles de necesidad más elevados solo surgen cuando se controlan y 
satisfacen los niveles más bajos. No todos los individuos llegan al nivel de 
autorrealización o al de las necesidades de estima. Esto constituye una 
conquista individual. 
 Las necesidades más bajas requieren un ciclo motivacional corto, mientras 
que las largas requieren un ciclo largo. Sin embargo, si alguna necesidad  
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más baja deja de satisfacerse durante mucho tiempo, se vuelve imperativa 
y neutraliza el efecto de las necesidades más elevadas. 
 
4.1.2.2 Teoría de los dos factores de Herzberg 
En tanto Maslow apoyo su teoría de la motivación en las diferentes necesidades 
humanas (perspectiva introvertida), Herzberg6 se basa en el ambiente externo 
(perspectiva extravertida). 
Para Herzberg7, la motivación para trabajar depende de dos factores: 
1. Factores higiénicos: Son todas las condiciones que rodean a la persona en su 
trabajo y constituyen los factores que la organización utiliza para impulsar a sus 
colaboradores. Sin embargo, estos factores únicamente evitan la insatisfacción, ya 
que no influyen en la conducta y no elevan la satisfacción, pero si son precarios 
provocan insatisfacción, y comprenden: 
 Condiciones de trabajo y bienestar. 
 Políticas de la organización y administración. 
 Relaciones con el supervisor. 
 Competencia técnica del supervisor. 
 Salario y remuneración. 
 Seguridad en el puesto. 
 Relaciones con los colegas. 
 
2. Factores motivacionales: Son todas las actividades y responsabilidades 
relacionadas con el cargo en la organización. En comparación con los factores 
higiénicos estos producen satisfacción duradera y aumento en la productividad. Si 
los factores motivacionales son óptimos elevan la satisfacción; si son precarios, la 
reducen. Constituyen el contenido del puesto en sí y comprenden: 
 Delegación de responsabilidad. 
 Libertad para decidir cómo realizar una labor. 
                                                          
6
 HERZBERG, FREDERICK, MAUSNER, BERNARD y SNYDERMAN, BARBARA B. The Motivation to Work, Citado 
por  CHIAVENATO. Idalberto. Administración de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. 
McGrawHill / Interamericana editores S.A. México D.F. 2011. p. 45. 
7
 HERZBERG, FREDERICK. Work and Nature of Man, Citado por  CHIAVENATO. Idalberto. Administración de 
recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. McGrawHill / Interamericana editores S.A. 
México D.F. 2011. p. 45. 
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 Posibilidades de ascenso. 
 Utilización plena de habilidades personales. 
 Formulación de objetivos y evaluación relacionada con ellos. 
 Simplificación del puesto. 
 Ampliación o enriquecimiento del puesto. 
 
En términos generales, la teoría de Herzberg concluyó lo siguiente: 
 La satisfacción de los colaboradores depende de los factores 
motivacionales. 
 La insatisfacción en el puesto es función de los factores higiénicos. 
 
Herzberg propone que para que exista mayor motivación en el trabajo, se 
enriquezcan las tareas, esto se puede hacer ampliando los objetivos, las 
responsabilidades y aumentando el desafío de las actividades del puesto. 
 
4.1.3 HISTORIA DEL ESTRÉS 
 
La palabra estrés viene del inglés stress8 y este del griego stringere, que significa 
provocar tensión. El estrés es un término que procede de la física para referirse al 
resultado de la interacción entre una fuerza y la resistencia que se le opone. Así, 
por ejemplo, una viga es sometida a presión (fuerza externa) y la consecuencia en 
esta es la tensión (resistencia). Conforme con la ley de Hooke, de la elasticidad, si 
la tensión sobre la viga se mantiene dentro de los límites de elasticidad del 
material con el cual está formada, el material permanecerá sin deformaciones 
cuando cese el estrés; pero si la presión se aproxima a la capacidad de 
resistencia, aumenta la probabilidad de que el material experimente 
deformaciones permanentes y se rompa.9  
En el orden biológico se toma prestado el concepto de estrés de la física y se 
nutre de sus premisas para explicar que el estrés en el organismo del ser humano 
                                                          
8
 Origen del término y características del stress. Stress.  Disponible desde internet en : < 
http://pendientedemigracion.ucm.es/info/eurotheo/diccionario/S/stress.htm>  [ con acceso el 15-11-2013] 
9
 IVANCEVICH. John M. MATTESON. Michael T. Estrés y trabajo. Una perspectiva gerencial. Editorial Trillas 
S.A. México D.F. 1989. p. 20. 
31 
 
significa también la consecuencia  de dos fuerzas contrapuestas. Uno de los 
primeros reconocimientos acerca de someter el organismo al estrés fue realizado 
a mediados del siglo XIX por el fisiólogo francés Claude Bernard10 quien sugirió 
que para el mantenimiento de la vida debía conservarse la constancia del medio 
interno, a pesar de los cambios externos en el ambiente, con el objetivo de 
mantener un equilibrio.  
En la década de 1920 el fisiólogo estadounidense Walter Cannon11 denomino 
homeostasis al mantenimiento de la constancia del medio interno, y asigno un 
papel importante a la adrenalina y al sistema nervioso autónomo, que participaban 
en conservar la homeostasis en diversos estados de emergencia. Se refirió a “los 
niveles críticos de estrés” como aquellos que podían debilitar los mecanismos 
homeostáticos. Inclusive empezó a relacionar el término estrés con la organización 
social e industrial. 
El empleo actual del término no se debe a Cannon, sino al Dr. Hans Selye, un 
médico austriaco que trabajo en Canadá, a quien se le llama “padre del concepto 
estrés”. Los trabajos de Selye iniciaron en el año 1936 trabajando en la 
Universidad de MacGill, de Montreal, allí concentro todos sus esfuerzos por 
descubrir una nueva hormona sexual utilizando diversos extractos impuros, esta 
investigación fracaso, pero en cambio observo que los extractos empleados 
producían en lo animales de laboratorio utilizados una reacción en diversos 
tejidos, órganos y sistemas, y también en el medio interno, y que una reacción 
similar enteramente estereotipada, de carácter constante, podía ser producida por 
otros agentes enteramente distintos de esos extractos , como el esfuerzo 
muscular, la fatiga, la tensión nerviosa, los rayos x, el calor o frio excesivos, etc. 
Selye12 comprobó que la respuesta estereotipada es la reacción del organismo a 
la acción inespecífica de los agentes empleados, esa acción inespecífica es lo que 
se conoce como estrés. Para ser más precisos Selye concluyo que el daño en los 
tejidos de los animales que utilizaba en el laboratorio significaba una respuesta no 
especifica a cualquier estimulo nocivo. Gran parte de  los términos utilizados en 
este campo se deben a Selye y una de sus mayores contribuciones es la obra 
Stress. 
Como se puede evidenciar en los planteamientos anteriores, las personas que 
investigaron el estrés fueron médicos, ya que estudiaban las consecuencias 
                                                          
10
 Ibid., p. 18. 
11
 Ibid., p. 18. 
12
 Ibid., p. 19. 
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fisiológicas debido a estímulos físicos. En la actualidad las investigaciones del 
estrés desde el punto de vista fisiológico han disminuido y se han incrementado en 
el campo de las ciencias del comportamiento, ya que es necesario conocer los 





“El estrés es una respuesta adaptativa, mediada por las características 
individuales y/o procesos psicológicos, la cual es a la vez consecuencia de alguna 
acción, de una situación o un evento externos que plantean a la persona 
especiales demandas físicas y/o psicológicas”.13  
Las características individuales pueden abarcar variables como edad, el sexo, la 
raza, las condiciones de salud y la herencia. Los procesos psicológicos pueden 
incluir componentes de las actitudes y creencias, los valores y muchas otras 
dimensiones de la personalidad, tales como locus de control y la tolerancia de 
ambigüedad.  
Esta definición toma al estrés como una respuesta del individuo y se centra en 
identificar las condiciones estimulo como estresores. El hecho de que el estrés sea 
o no consecuencia en un individuo particular, depende de las características de 
este y de sus procesos psicológicos. Otro punto en el que hace hincapié la 
definición es el carácter adaptativo de la respuesta. La mayoría de las respuestas 
del ser humano a los estímulos ambientales  no requieren adaptación, y debido a 
ello, no son realmente fuentes de estrés. 
 
4.1.5 ENFRENTAMIENTO – HUIDA 
 
Como plantean Ivancevich y Matteson14, los cavernícolas principalmente se 
preocupaban por obtener su alimento y protegerse de los animales salvajes, y de 
sus semejantes. Para ellos, el estrés consistía en encontrarse a un animal salvaje. 
                                                          
13
 Ibid., p. 22. 
14
 Ibid., p. 24 
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Si esto ocurría tenían dos opciones para afrontar al estresor, podían enfrentarse 
con el animal o huir de él. Una vez se encontraban ante el estresor, ocurrían 
numerosos cambios bioquímicos o corporales que eran esenciales para preparar a 
tales hombres, con objeto de que afrontaran los desafíos que se les presentaban. 
Los preparaban para enfrentarse a estos o huir, dependiendo de que pareciera lo 
indicado. El problema que se tiene hoy consiste en que el sistema nervioso del 
hombre todavía responde de la misma forma, aun cuando el ambiente es distinto. 
Si se retoma al caso de los cavernícolas, se puede suponer que el individuo 
enfrentaba al animal y con éxito lo cazaba o por el contrario huía a la caverna para 
refugiarse. De cualquier modo, las alteraciones bioquímicas que ocurrían les 
resultaban útiles para afrontar el estresor, y una vez que la amenaza había 
desaparecido junto con este, el cuerpo recobraba su normalidad. Sin embargo tal 
no es el caso de un colaborador que es sometido a estrés por conflictos con su 
jefe inmediato. Como ni el enfrentamiento ni la huida son dos opciones para aliviar 
el estrés, el cuerpo no vuelve a la normalidad tan rápidamente y en condiciones 
prolongadas de estrés empiezan los efectos perjudiciales en la salud.  
De forma tal que la respuesta del organismo no es la adecuada para afrontar tales 
elementos con éxito. Los cambios bioquímicos involucrados son parte de la 
respuesta general de estrés conocida como Síndrome general de adaptación. 
 
4.1.6 SÍNDROME GENERAL DE ADAPTACIÓN 
 
El doctor Hans Selye fue el investigador que aporto los fundamentos en gran parte 
de la actual corriente de pensamiento e investigación en torno al estrés, quien 
primero estableció el concepto de Síndrome general de adaptación o SGA. Selye 
define el SGA como “la suma de todas las reacciones generales del organismo 
que acompañan a la exposición prolongada al estrés”.15 Los cambios que 
caracterizan al SGA siempre son los mismos sin importar la naturaleza de la 
causa. Se denomina síndrome ya que denota que las partes individuales de la 
reacción se manifiestan más o menos de manera conjunta y son, en cierta medida, 
interdependientes; es general porque las consecuencias de los agentes estresores 
ejercen influencia sobre gran parte del organismo, y es de adaptación ya se 
obtiene un estado de acostumbramiento. 
                                                          
15
 Ibid., p. 25. 
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Las tres fases del SGA son: alarma, resistencia y agotamiento. 
 
4.1.6.1 Fase de alarma 
En la fase de alarma16, ocurren las alteraciones más significativas para la 
estructura bioquímica. Cuando se afronta un desafío estresor suena la alarma y se 
activa el sistema del estrés en todo el organismo, lo cual, a su vez, pone en acción 
las reservas de energía del cuerpo. Aunque prácticamente todos los sistemas de 
los principales órganos están involucrados en el proceso, uno de los principales 
cambios es el incremento en la secreción de hormona adrenocorticotrópica por 
parte de la glándula pituitaria, que provoca el aumento de secreciones corticoides, 
como la adrenalina (el incremento de la adrenalina en circulación es el que permite 
las asombrosas manifestaciones de fuerza que algunas veces pueden verse en 
situaciones de peligro). La adrenalina, por su parte, actúa sobre los músculos y 
tejidos gruesos, provocando la liberación de las sustancias químicas que estos 
almacenan. Posteriormente, el hígado convierte tales sustancias en glucosa, que 
el corazón y otros órganos usan directamente como fuente de energía. Otras 
consecuencias del estado de alarma son: aumento de los ritmos de respiración y 
frecuencia cardiaca, así como del colesterol en la sangre; disminución del proceso 
digestivo en tanto la sangre se desvía del estómago hacia las partes en que se 
necesita; activación de los mecanismos de coagulación sanguínea, recursos de 
seguridad para casos de lesión; hiperactivación de todos los sentidos incluida la 
dilatación de la pupila. Si la amenaza es muy efímera, el SGA puede ir no más allá 
de este estado.  
 
4.1.6.2 Fase de resistencia 
En la fase de resistencia17, si el estresor no es efímero  y puede sobrellevarse, se 
pasa al segundo estado, el de resistencia, durante el cual aumenta la resistencia 
al estresor. Dicho estado se caracteriza por la identificación del órgano o sistema 
mejor dotado para enfrentar la amenaza que representa el estresor. Los cambios 
asociados al estado de alarma se extinguen y son reemplazados por otros, 
característicos de la estrategia que adopte el individuo. Mientras la resistencia a 
un estresor especifico puede resultar grande, la que se manifiesta con respecto a 
otros puede ser poca. Ello obedece a los efectos generales del SGA y al hecho de 
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que los recursos, que son finitos, se concentran en un perímetro de defensa, 
dejando expuestas las otras partes. Desde el punto de vista conceptual, cuando 
no desde el fisiológico, esto ayuda a explicar por qué las personas se vuelven más 
propensas a enfermarse durante periodos de conflicto emocional que en otros. 
Existe un limitado volumen de energía adaptativa disponible, y el concentrarla en 
un solo estresor aumenta en forma creciente nuestra vulnerabilidad ante otros 
estresores. 
 
4.1.6.3 Fase de agotamiento 
En la fase de agotamiento18, la exposición prolongada y continua a un mismo 
estresor puede eventualmente acabar con la energía adaptativa disponible, y el 
sistema que se enfrenta al estresor se agota. Llegado este punto, muchas de las 
actividades propias del estado de alarma se restablecen. Un resultado de este 
estado consiste en que la responsabilidad de enfrentarse al estresor puede pasar 
a otro sistema u órgano del cuerpo, y el ciclo del SGA se repite. Otra 
consecuencia, sin embargo, es que no existe sistema alternativo que permita 
defenderse del estresor, con lo que el individuo sucumbe. 
Es importante tener presente que la activación del SGA plantea al cuerpo 
demandas extraordinarias. Como es evidente, cuanto más frecuente se activa el 
SGA y más tiempo permanece en operación, mayores son el uso y el desgaste del 
cuerpo. El individuo se vuelve propenso a la fatiga, la enfermedad, el 
envejecimiento, la muerte y en contexto administrativo, a la disminución de su 
desempeño. 
 
4.1.7 LA DURACIÓN COMO VARIABLE EN LAS SITUACIONES DE ESTRÉS  
 
Schwab y Pritchard19 (1950) reconocieron que la duración de un hecho estresante 
juega un papel crítico en la determinación de sus posibles consecuencias. Por 
esto, desarrollaron una tipología de hechos estresantes, que incluyen tres 
categorías de situaciones de estrés: 
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4.1.7.1 Situaciones breves de estrés 
Esta categoría incluye las muchas y normalmente leves situaciones de estrés a las 
que se enfrenta casi todo el mundo diariamente. Incluye experiencias como la de 
verse en un congestionamiento de tránsito, sentarse  junto a alguna persona que 
fuma, y recibir críticas. Su común denominador es la duración. Algunos hechos 
duran desde unos segundos hasta unas cuantas horas como máximo. No solo su 
duración es de poca importancia, sino también su influencia. A menos que 
experimentemos una cadena continua de estos hechos, el estrés que provocan no 
tiene probabilidad alguna de contribuir a resultados negativos en la salud.  
 
4.1.7.2 Situaciones moderadas de estrés 
Esta categoría incluye hechos que duran desde varias horas a algunos días. Se 
incluyen aquí los periodos de sobrecarga de trabajo, la ausencia temporal de 
miembros de la familia, nuevas responsabilidades en el empleo, un desacuerdo 
constante y no resuelto con un jefe, con un compañero de trabajo, con un miembro 
de la familia, o cualquier otro hecho de situación moderada. Desde el punto de 
vista de la salud, la importancia de esta categoría es el papel que estos hechos 
puedan jugar en la precipitación del inicio de problemas físicos donde ya existe 
predisposición. 
 
4.1.7.3 Situaciones graves de estrés 
Estas son las situaciones crónicas. Pueden durar semanas, meses e inclusive 
años. Incluyen alteraciones, como reacciones sostenidas ante la muerte de una 
persona amada, dificultades financieras prolongadas, demandas excesivas y 
sostenidas en una situación de trabajo y, en resumen, cualquier exposición 
prolongada a una situación que el individuo encuentra amenazadora o intolerable. 
Una cantidad creciente de pruebas sostiene que una situación de severo estrés es 







4.1.8 CONSECUENCIAS DEL ESTRÉS  
 
Los efectos del estrés pueden ser muy diversos y numerosos. Algunas 
consecuencias pueden ser primarias y directas, otras, pueden ser indirectas y 
constituir efectos secundarios o terciarios. Unas son, casi sin duda, resultado del 
estrés; otras simplemente se relacionan en forma hipotética con tal fenómeno. 
Algunas pueden ser positivas, como el impulso exaltado y el incremento de 
automotivación, a este estrés se le conoce con el nombre de eustrés. Muchas son 
disfuncionales, provocan desequilibrio y resultan potencialmente peligrosas, 
también llamado distrés. Cox20 (1978) ofrece una taxonomía de las consecuencias 
del estrés: 
Efectos subjetivos: Ansiedad, agresión, apatía, aburrimiento, depresión, fatiga, 
frustración, culpabilidad y vergüenza, irritabilidad y mal humor, melancolía, poca 
autoestima, amenaza y tensión, nerviosismo y soledad. 
Efectos conductuales: Propensión a sufrir accidentes, drogadicción, arranques 
emocionales, excesiva ingestión de alimentos o pérdida de apetito, consumo 
excesivo de bebida o de cigarrillos, excitabilidad, conducta impulsiva, habla 
afectada, risa nerviosa, inquietud y temblor. 
Efectos cognoscitivos: Incapacidad para tomar decisiones y concentrarse, 
olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la crítica y bloqueo mental. 
Efectos fisiológicos: Aumento de catecolaminas y corticoesteroides de la sangre 
y la orina, elevaciones de niveles de glucosa sanguíneos, incremento de ritmo 
cardiaco y de la presión sanguínea, sequedad de la boca, exudación, dilatación de 
las pupilas, dificultad para respirar, escalofríos, nudo en la garganta, 
entumecimiento y escozor en las extremidades. 
Efectos sobre la salud: Asma, la amenorrea, dolores en el pecho y la espalda, 
afecciones cardiacas de las coronarias, micciones frecuentes, migrañas y dolores 
de cabeza, neurosis, pesadillas, insomnio, psicosis, alteraciones psicosomáticas, 
diabetes mellitus, erupciones cutáneas, ulceras, apatía sexual y debilitamiento. 
Existe un amplio traslapo entre la lista de enfermedades de adaptación 
enunciados por Selye. 
                                                          
20
 Ibid., p. 27. 
38 
 
Efectos organizacionales: Ausentismo, relaciones laborales pobres y baja 
productividad, alto índice de accidentes y de rotación del personal, clima 
organizacional pobre, antagonismo e insatisfacción en el trabajo.  
El listado de Cox no agota las posibilidades, tan solo clasifica las consecuencias 
sobre las cuales existe acuerdo unánime. Sin embargo, ofrece ejemplos de los 
males frecuentemente relacionados con el estrés. Tampoco debe suponerse que 
siempre el estrés provoca estas consecuencias. A pesar de todo, no puede 
desecharse la posibilidad de que el estrés sea causante primario de tales efectos, 
o que contribuyan a que se presenten. 
 
4.1.8.1  Enfermedades de adaptación  
En una situación ideal, el SGA actúa perfectamente y el estresor queda impotente 
en cuanto a consecuencias negativas se refiere. No obstante, en realidad no se 
tiene un SGA perfecto, y como consecuencia hacen presencia las enfermedades. 
Las enfermedades originadas por estrés o enfermedades de adaptación, son 
consecuencia del intento imperfecto de nuestro cuerpo por hacer frente a la 
amenaza planteada por uno o más agentes externos. Sin embargo es importante 
tener en cuenta que las enfermedades de adaptación no son consecuencia directa 
de un agente externo, sino que se encuentran asociadas a reacciones de 
adaptación menos que perfectas, ante los estresores que encontramos en la vida. 
Selye21 (1976) incluye en su lista de enfermedades de adaptación la alta presión 
sanguínea, las enfermedades del corazón y los vasos sanguíneos, las 
enfermedades del riñón, la artritis reumática y reumatoide, las enfermedades 
inflamatorias de piel y ojos, las enfermedades alérgicas y de hipersensibilidad, las 
enfermedades nerviosas y mentales, algunas disfunciones sexuales, diversas 
enfermedades digestivas, las enfermedades metabólicas y, posiblemente el 
cáncer y las enfermedades de resistencia en general. 
Las enfermedades de adaptación no son inducidas únicamente por el estrés, pero 
el estrés puede desempeñar un papel importante menor o mayor, dependiendo de 
la enfermedad especifica. 
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4.1.8.2 Salud mental 
Además de producir consecuencias en la salud física, el estrés afecta también la 
salud mental. Las consecuencias psicológicas directas del estrés pueden incluir 
depresión, ansiedad, agotamiento nervioso, desorientación, sentimientos de 
inadecuación, pérdida de la autoestima, una menor tolerancia a la ambigüedad, 
apatía, pérdida de la motivación para la consecución de metas y aumento en la 
irritabilidad. El aspecto realmente fatal de estos resultados es el que pueden 
formar un circuito cerrado de niveles de estrés en aumento. 
El grado de los problemas de salud mental como consecuencia del estrés por 
trabajo es muy difícil de estimar. Sin embargo abundan textos de investigaciones 
efectuadas que sugieren que existen relaciones entre la salud mental y los 
estresores del trabajo. “Los problemas de salud mental han sido vinculados con 
pérdidas de satisfacción en el trabajo, sobrecargas de trabajo, presión a causa de 
fechas límite, estilos de liderazgo, inseguridad en el empleo, subutilización de 
habilidades e involucración en trabajo repetitivo, mecanizado, por mencionar solo 
unos cuantos (Kasl, 1973)”22. La mayor parte del trabajo desarrollado en esta área 
respalda las asociaciones estadísticas entre la presencia de estresores en el 
medio ambiente del trabajo y los problemas de salud mental. 
 
4.1.9 ESTRESOR  
 
Ivancevich y Matteson23 lo definen como el agente externo que perturba el 
equilibrio personal, el estímulo que provoca la respuesta al estrés.  
Virtualmente toda situación o persona que se encuentra el ser humano en el 
medio ambiente externo puede ser un estresor. Aunque abundan estresores 
potenciales, los estresores reales no son tan numerosos. Puesto que bajo 
condiciones correctas casi cualquier cosa puede producir una respuesta, se 
desprende que también casi cualquier cosa puede convertirse en un estresor. Por 
esta razón es imposible elaborar una lista finita de estresores y evitarlos para tener 
una vida libre de estrés. Sin embargo, algunas condiciones externas tienen  mayor 
probabilidad de operar como estresores que otras.  
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Los agentes estresores en el trabajo pueden tener efectos adversos sobre la salud 
física o mental de las personas. Puede existir este efecto cuando los estresores 
provocan una respuesta al estrés en todos los colaboradores; pero no todos los 
estresores provocan una respuesta en todos los colaboradores, ni el mismo 
estresor provocara siempre una respuesta en el mismo colaborador. Por otro lado, 
si el estresor no provoca una respuesta en diversos colaboradores, el valor de esa 
respuesta y su grado de perturbación puede diferir en tantas formas como 
colaboradores afectados haya. Para comprender por qué y cómo esto puede ser 
verdadero, es necesario examinar la forma en que interactúan los estresores con 
otras variables. 
Considere dos empleados, Jack y Jill. Ambos están a punto de empezar la 
evaluación de su desempeño con el mismo jefe. Ambos han alcanzado 
aproximadamente el mismo nivel de desempeño durante ese año. Solo que Jack 
experimenta gran tensión, ansiedad y zozobra, y Jill simplemente está a la 
expectativa. Evidentemente la evaluación del desempeño funciona como agente 
estresor para Jack y no para Jill. Para comprender esto, es importante conocer 
que por lo menos, otras dos variables ayudan a determinar el grado en el que 
cualquier estresor provoca una respuesta al estrés: el medio ambiente en el cual 
se presenta el estresor y las características personales del individuo. McLean24 
(1976) ha designado a estos dos factores contexto y vulnerabilidad. Contexto se 
refiere al ambiente social y físico del estresor; puede ser algo tan amplio como la 
economía nacional o tan especifico como el estilo gerencial de la persona a la que 
se rinden cuentas. La vulnerabilidad se refiere a las características individuales de 
edad, sexo, rasgos de personalidad y predisposiciones emocionales. 
Por lo tanto la situación de Jack y Jill no es tan similar como parece si se toma  en 
cuenta el medio ambiente y sus características personales. Quizás por ejemplo, 
Jill está entrenado para trabajar en un área que tiene mucho más demanda que 
oferta. Sabe que la organización depende muchísimo de su habilidad y que su jefe 
probablemente permitirá que esto influya sobre su calificación. Por otra parte Jack 
está pasando por una demanda que va en decadencia, y al mismo tiempo, 
muchas personas con sus habilidades están entrando al mercado laboral. Jack 
sabe que podría ser sustituido fácilmente, a menos que su desempeño  fuera 
excepcionalmente bueno. Se puede identificar un factor ambiental o de contexto, 
que son las condiciones de oferta y demanda de determinadas habilidades que 
influyen sobre el grado en el que el estresor potencial en la evaluación del 
desempeño provoca una respuesta al estrés. 
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Adicional al factor ambiental están las características personales de los dos 
individuos involucrados, es decir, su grado de vulnerabilidad al estresor. Si Jill 
tiene confianza en sí mismo y posee un alto nivel de autoestima y Jack carece de 
estos atributos. Jill tiene menor probabilidad de percibir la evaluación como 
estresante. Jack puede encontrarse más susceptible porque puede tener otros 
estresores en otras áreas de su vida que lo hacen más vulnerable  a los 
estresores del trabajo de lo que estaría normalmente. 
 
4.1.10 ESTRESORES INTRAORGANIZACIONALES 
 
4.1.10.1 Estresores del medio ambiente físico 
Los estresores ambientales son aspectos físicos del medio ambiente, percibidos 
normalmente por uno o más de los cinco sentidos, a las que es necesario que se 
adapte el colaborador para mantener la homeostasis. 
La lista de estresores ambientales físicos potenciales es larga, por esto Ivancevich 
y Matteson25 los agruparon  en cinco grandes grupos que dan un mejor panorama: 
la luz, el ruido, la temperatura, las vibraciones y el movimiento y el aire 
contaminado.  
 
 La luz 
El nivel de luz inadecuada para realizar una tarea puede originar problemas ya 
que puede producir la incómoda sensación de ojos cansados y dolor de 
cabeza. Además puede aumentar el nivel de frustración y tensión mientras se 
finaliza una tarea bajo condiciones que no son ideales. La mayoría de tareas 
cotidianas de oficina y de ensamblado requieren aproximadamente de veinte a 
cuarenta bujías- pie. Algunas tareas con detalles minuciosos requieren de seis 
a diez veces este nivel de intensidad de luz. El nivel de luz inadecuada da 
como resultado un mayor tiempo para terminar la tarea y un desempeño bajo. 
Es por esto que la luz insuficiente o demasiada luz  puede ser fuente 
generadora de estrés, particularmente si la exposición es prolongada. Una 
buena iluminación se percibe como alegre y estimulante y, por tanto, relajante. 
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Si se cuenta con un nivel confortable de iluminación la probabilidad de que esto 
actué como un estresor va a ser menor. 
 
 El ruido 
El ruido excesivo (aproximadamente ochenta decibeles, similar al ruido del 
tráfico en una calle transitada) puede originar sordera si la exposición es 
prolongada. Sin embargo desde el punto de vista del estrés, el ruido es un 
estresor, principalmente cuando distrae. El ruido excesivo y/o intermitente 
interfiere con la concentración y es fuente de frustración que puede producir 
enojo y tensión. Se sobrepone a la verbalización interna que se usa al pensar y 
dirigir los actos. La prolongada exposición al ruido puede conducir a la fatiga 
física y disminución del desempeño. Además como Glass, Singer y Friedman26 
(1969) lo demostraron, puede haber costos psicológicos en la adaptación del 
ruido, incluyendo una disminución en la tolerancia a la frustración. 
Diversos estudios han demostrado que la adaptación satisfactoria al ruido es 
posible en una amplia variedad de condiciones. Aun así esta adaptación es 
una respuesta al estrés y, como todas las respuestas requiere de energía. 
 
 La temperatura  
El calor excesivo es un estresor en potencia, con probabilidades de generar 
costos fisiológicos y psicológicos, particularmente para aquellas personas que 
desarrollan actividades que requieren de gran esfuerzo físico. 
Fisiológicamente, el estrés producido por el calor da como resultado un 
aumento en el flujo sanguíneo y en el pulso, mayores demandas de 
oxigenación y fatiga. Psicológicamente, puede perturbar el funcionamiento 
afectivo normal y aumentar significativamente la irritabilidad. 
Los extremos de frio también influyen psicológicamente, afectando los niveles 
de energía y posiblemente disminuyendo la motivación. Un frio extremo afecta 
manos y pies, disminuyendo el desempeño en las personas que realizan 
actividades que requieren el uso de estas extremidades. 
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Una vez más, la temperatura, actúa como estresor cuando se requiere de un 
gran esfuerzo adaptativo por parte de la persona. 
 
 La vibración y el movimiento 
La vibración se experimenta normalmente cuando se opera una herramienta o 
un  medio de transporte. El vaivén de un barco, el movimiento de una aeronave 
y el balanceo de un vehículo  de motor son los estresores de movimiento más 
comunes. Fisiológicamente, el estrés del movimiento es precipitado por las 
aceleraciones giratorias de la cabeza que son registradas en los canales 
semicirculares del oído interno.  
La vibración es un estresor potencial más grande que el movimiento. La 
cantidad de vibración que puede experimentar una persona sin provocar una 
respuesta al estrés depende de la intensidad de vibración, de la aceleración, 
de su amplitud e igualmente de las características personales del individuo. La 
mayoría de consecuencias son de naturaleza física, como la visión obnubilada, 
jaquecas, temblor (particularmente en las manos) y tensión muscular (aunque 
en frecuencias muy bajas). Los efectos a largo plazo pueden incluir la 
enfermedad de Reynaud en las que las manos se hinchan y experimentan 
dolor.  
Los efectos fisiológicos mencionados, son algunos de los fenómenos que 
sirven como precipitadores de reacciones psicológicas de estrés. 
 
 El aire contaminado 
Este tipo de condición atmosférica es un estresor que plantea problemas tanto 
físicos como psicológicos, está relacionado con  el problema de la 
contaminación ambiental. 
En las canteras, el aire puede contener polvo de cuarzo que, de ser aspirado 
durante un periodo prolongado, puede producir fibrosis pulmonar. El polvo del 
asbesto y el polvo del carbón que llevan a la enfermedad denominada 
“pulmones negros” pueden ser productores de fibrosis y hay pruebas que han 
vinculado la inhalación del asbesto con el cáncer. El trabajo con metales 
implica el calentamiento y limpieza de los metales, que producen humo y 
vapores potencialmente peligrosos. 
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A medida que aumenta el conocimiento de los posibles efectos que tienen las 
actividades de los casos anteriores debido a la exposición a estos 
contaminantes, las personas tienen mayor conciencia del precio que tienen que 
pagar. El colaborador puede experimentar estrés ya que conoce que a medida 
que pasa el tiempo su oportunidad y calidad de vida se va reduciendo 
notablemente. 
 
4.1.10.2 Estresores individuales 
Los estresores a nivel individual están asociados directamente al papel que 
desempeña una persona o a las tareas con las que tiene que cumplir en la 
organización. Los cinco principales estresores del nivel individual que consideran 
Ivancevich y Matteson27 son: el rol conflictivo, la ambigüedad del rol, la sobrecarga 
de trabajo, la responsabilización por otros y los estresores relacionados con el 
desarrollo de la carrera. Otros aspectos se pueden clasificar como estresores 
individuales como son las presiones de tiempo y las relaciones con subordinados, 
compañeros y superiores. 
 
 Roles conflictivos 
La combinación de lo que espera y exige el colaborador de sí mismo y de otros 
miembros de la organización da como resultado un conjunto de fuerzas que 
pueden denominarse presiones del rol. Cuando surge una situación en la que 
dos o más presiones de rol se encuentran en conflicto, existe una condición de 
roles en conflicto. Los roles en conflicto estarán presentes siempre que el 
cumplimiento con un conjunto de presiones dificulte, objete o imposibilite el 
cumplimiento de otro conjunto de presiones. 
Algunos roles en conflicto pueden clasificarse como objetivos; es decir existen 
porque dos o más personas están dando órdenes contradictorias a un 
colaborador. Otros roles en conflicto son de naturaleza más subjetiva y 
provienen del conflicto entre los requisitos formales del rol y los propios 
deseos, metas o valores del individuo. Por ejemplo el vendedor con 
instrucciones de vender un producto aunque el cliente no lo necesite puede 
sentir que esta es una posición moralmente insostenible y por esa causa puede 
experimentar un rol conflictivo subjetivo. 
                                                          
27
 Ibid., p. 128. 
45 
 
Salta a la vista que cualquier situación conflictiva constituye un estresor. Kahn 
y colaboradores28 (1964) encontraron no solamente que los producían 
insatisfacción en el trabajo y ansiedad, sino que mientras más autoridad tenía 
el individuo o individuos que enviaban el mensaje conflictivo, mayor resultaba 
la insatisfacción. 
Otras investigaciones han vinculado los roles conflictivos con la incidencia de 
enfermedades cardiacas, alta presión sanguínea, altos índices de colesterol y 
obesidad. Por lo tanto, como estresor, el rol conflictivo produce insatisfacción 
en el trabajo. Además de disminuir la calidad en la toma de decisiones y 
reducción de la creatividad como consecuencias de la tensión y ansiedad 
asociadas al conflicto. 
Aunque los datos son indicativos, el papel del conflicto puede estar asociado a 
la rotación del personal y al ausentismo, ya que ambos pueden corresponder a 
la primera etapa del estrés que es la de pelear o huir, en este caso huir. 
 
 Ambigüedad del rol 
La ambigüedad del rol es una falta de claridad sobre el papel que se está 
desempeñando, los objetivos del trabajo y el alcance de las responsabilidades 
en el trabajo individual. Aunque los efectos de esta ambigüedad transitoria no 
son positivos, tampoco son debilitantes para la gran mayoría. La ambigüedad 
no debe ser una condición a largo plazo, pero si esta es crónica se convierte 
en una mayor amenaza para nuestros mecanismos de adaptación. 
Los estudios hechos por Kahn y colaboradores29 (1964) y French y Caplan30 
(1970) se concentraron en la ambigüedad del rol. Kahn descubrió que los 
hombres que experimentaban en su momento ambigüedad en su rol, 
reportaron más insatisfacción con su trabajo, una mayor tensión relacionada 
con el mismo, y bajos niveles de confianza en sí mismos, en comparación con 
los hombres que no reportaron cantidades de ambigüedad apreciables. French 
y Caplan (1970) encontraron que la ambigüedad se encontraba asociada a 
indicadores de salud física y mental, como presión sanguínea elevada. 
También se ha vinculado la ambigüedad con estados de depresión, reducción 
en la autoestima, disminución en la satisfacción con la vida, niveles bajos de 
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motivación en el trabajo e intentos de abandonarlo (Margolis, Kroes y Quinn, 
1974)31. La investigación ha vinculado la ansiedad, depresión y sentimientos de 
resentimiento (Caplan y Jones, 1975)32. 
No se puede estructurar o manejar una organización sin eliminar este 
problema, sin embargo se puede minimizar la ambigüedad. Ya que la 
incertidumbre es responsable en gran medida de la ansiedad y también es 
resultado de la falta de información. Consecuentemente, cualquier mecanismo 
que se implemente para aumentar el flujo de información como aumentar los 
canales de información, un mayor uso a los canales existentes, actualización 
de los perfiles de los cargos y documentación de procedimientos, tendrá como 
efecto reducción de la ansiedad. 
 
 La sobrecarga del trabajo  
Al igual que en la ambigüedad del rol, no es la condición transitoria la causante 
del problema, sino la sobrecarga crónica, que durante un periodo prolongado 
hace que el individuo se sienta sobrecargado gran parte o todo el tiempo. 
La sobrecarga puede ser de dos tipos diferentes: cuantitativa o cualitativa. 
Existe sobrecarga cuantitativa cuando los colaboradores perciben que tienen 
mucho trabajo por hacer, diferentes cosas que hacer o poco tiempo para 
terminar el trabajo asignado. Por otro lado, la sobrecarga cualitativa ocurre 
cuando el colaborador siente que carece de la habilidad para efectuar su 
trabajo o que las normas de desempeño están muy altas, independientemente 
del tiempo que tengan. 
Desde el punto de vista de la salud, investigaciones que se remontan hasta 
1958 (Friedman, Rosenman y Carroll)33, establecieron que la sobrecarga 
cuantitativa puede causar cambios bioquímicos, especialmente elevaciones en 
los niveles de colesterol de la sangre. En un estudio realizado por Sales34 
(1969), también relaciono la elevación del colesterol con las condiciones de 
sobrecarga. Además de descubrir que la sobrecarga puede ejercer marcados 
efectos negativos en la salud, sugirió que la sobrecarga es muy peligrosa en 
aquellos individuos que experimentan la satisfacción más baja con su trabajo. 
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Numerosos estudios médicos han descubierto que existe una relación entre el 
padecimiento cardiaco de las coronarias y ataques al corazón, y aquellas 
condiciones que, por lo menos indirectamente, sugieren una sobrecarga, como 
el trabajo durante más de sesenta horas a la semana, el tener dos trabajos y el 
aplazamiento de las vacaciones.  
El desempeño del trabajo puede verse afectado por las condiciones de 
sobrecarga en una diversidad de formas. El estudio de Margolis y 
colaboradores35 (1974) descubrió que la sobrecarga se encontraba asociada 
con una menor confianza en sí mismo, una disminución en la motivación para 
el trabajo, aumento en el ausentismo y una baja aportación por los 
colaboradores sobrecargados. La sobrecarga también puede ser responsable, 
indirectamente, de la disminución en la calidad en la toma de decisiones, al 
deteriorar las relaciones interpersonales y los índices de accidentes. 
La sobrecarga resulta de la interacción de la persona con el medio ambiente. 
El nivel absoluto de trabajo que es necesario hacer (lo que puede denominarse 
sobrecarga objetiva) es mediado por las características del individuo para 
determinar la sobrecarga subjetiva o percibida. Lo que es demasiado para una 
persona puede ser percibido razonable para otra. 
La sobrecarga ocasional es inevitable. Sin embargo, puede evitarse o 
minimizarse mediante una mejor programación, una mejor asignación de los 
recursos necesarios y una mayor atención para que haya correspondencia 
entre la experiencia del individuo y los requisitos del trabajo. French y Caplan36 
(1973) indican que la sobrecarga puede producir, por lo menos, nueve 
consecuencias indeseables diferentes: insatisfacción en el trabajo, excesiva 
tensión en él, disminución en la autoestima, amenaza, vergüenza, altos niveles 
de colesterol, pulso acelerado, resistencia de la piel y mayor consumo de 
cigarrillos. Estas son las consecuencias que ni los individuos ni las 
organizaciones necesitan. 
 
 La responsabilidad por personas 
Diferentes tipos de responsabilidades funcionan aparentemente en forma 
distinta como estresores. Una forma de categorizar esta variable es en función 
de la responsabilidad por cosas en comparación con la responsabilidad por 
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personas. La primera se refiere a la responsabilidad por equipos, presupuestos 
y similares, mientras que la segunda implica responsabilidad por las 
actividades de la gente. Las pruebas disponibles sostienen que la 
responsabilidad por gente es un estresor más potente que la responsabilidad 
por cosas. En uno de los primeros estudios que tratan sobre esta cuestión, 
Wardwell y sus colaboradores37 (1964) descubrieron que los individuos que 
tenían niveles significativos de responsabilidad por gente tenían mayor 
probabilidad de padecer afecciones cardiacas, que los individuos que se 
responsabilizaban por cosas. Esto podría quedar parcialmente explicado por el 
hecho de que la “responsabilidad por gente”, con frecuencia significaba más 
juntas, que contribuían a sobrecargas de trabajo y a presiones por fechas 
límite. 
Parte de la razón por la cual la responsabilidad por gente actúa como estresor, 
resulta indudablemente de la naturaleza específica de la responsabilidad, 
particularmente en lo que se refiere a la necesidad de tomar decisiones 
interpersonales desagradables. Otra parte de la razón, es que los puestos que 
tienen responsabilidad por gente se prestan a sobrecargas de trabajo y tal vez 
a roles conflictivos y ambiguos. Con este estresor, la eliminación de la 
condición no es la solución, porque algunos miembros de la organización 
deben tener responsabilidad por gente. Sin embargo debe prestarse mayor 
atención en la selección de las personas que tengan esta condición para que la 
probabilidad de estrés sea menor. 
 
 Estresores relativos al desarrollo de la carrera 
Es el nombre elegido para aquellos aspectos de la interacción del individuo con 
el medio ambiente organizacional, que influyen sobre la percepción de dicha 
persona sobre la calidad del progreso en su carrera. Las variables de la carrera 
pueden servir como estresores cuando se convierten en fuentes de 
preocupación, ansiedad o frustración para el individuo. Esto puede suceder 
cuando un colaborador siente una falta de seguridad en su trabajo, cuando se 
preocupa por una obsolescencia real o imaginaria, y siente que el progreso en 
cuestión de ascensos es inadecuado y/o se encuentra generalmente 
insatisfecho con la correspondencia entre las aspiraciones de su carrera y el 
nivel real de sus logros. 
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Estos estresores pueden afectar a cualquiera en cualquier momento, pero 
resultan un problema, con mayor frecuencia, para los colaboradores que se 
encuentran a la mitad de su carrera, es decir entre los cuarenta y los cincuenta 
años. Es durante este periodo cuando muchos colaboradores experimentan 
dudas  sobre la calidad de sus logros pasados y la probabilidad de hacer 
contribuciones futuras significativas. Con frecuencia, la causa de estrés es una 
discrepancia entre los logros reales y los que se esperaban. Erikson y 
colaboradores38 (1972) descubrieron que los niveles más altos de satisfacción 
en el trabajo fueron reportados por aquellos individuos cuyo índice de 
ascensos concordaba o sobrepasaba sus aspiraciones. En la medida en que 
los índices de progreso no iban a la par de las aspiraciones, aumentaba la 
insatisfacción. Los hombres con menor éxito en la muestra reportaron la mayor 
cantidad de estrés en sus vidas. 
Los problemas con la carrera pueden agravarse por factores que no guardan 
relación con el trabajo. La preocupación por la falta de progresos en la carrera 
puede ser una extensión de la preocupación y confusión con respecto al 
significado de la vida.  
El estrés originado por estos estresores, a menudo se manifiesta en 
insatisfacción en el trabajo. En grado extremo, puede ocasionar cambios en la 
carrera o inclusive abandono. Con más frecuencia, se hace patente en una 
diversidad de formas, tendiendo todas ellas a ser disfuncionales, tanto para el 
individuo como para la organización. Blau39 (1978) identifico un buen número 
de consecuencias negativas, entre las que están la reducción en la calidad y/o 
cantidad de trabajo producido, el aumento en la frecuencia de accidentes, el 
abuso del alcoholismo y/o las drogas, la declinación de las relaciones 
interpersonales en el trabajo y la falta de disposición del individuo para 
desempeñar ciertas tareas, conjuntamente con una tendencia creciente a 
cuestionar o desafiar decisiones administrativas previamente aceptadas.  
Puesto que estos estresores pueden ser desencadenados por condiciones 
extraorganizacionales, su manejo efectivo resulta muy difícil. En algunos casos 
puede tratarse de algo relativamente simple, como ayudar a un individuo a 
orientar sus aspiraciones hacia las oportunidades realistas que se le presentan. 
Algunas veces, dada la seriedad del problema y el hecho de que su alcance es 
extraorganizacional, los recursos para manejarlo se encuentran únicamente en 
la comunidad profesional.  
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4.1.10.3 Estresores grupales 
La efectividad de la organización está influenciada por la naturaleza de las 
relaciones entre los miembros de un grupo. Estudios realizados en la planta de 
Hawthorne de Western Electric Company (Roethlisberger y Dickson, 1939)40 y en 
Tavistock, en los trabajadores de las minas de carbón (Trist y Bamforth, 1951)41 y 
otros, claramente sugieren que los grupos de trabajo tienen influencia sobre los 
individuos miembros. 
La influencia del grupo produce el cumplimiento de sus miembros, da forma a las 
creencias, altera las percepciones, preferencias, actitudes y valores, aumenta la 
responsabilidad psicológica e incrementa el conocimiento del trabajo. No obstante, 
la influencia del grupo puede también crear estrés dentro del individuo. A 
continuación se mencionaran cuatro factores que Ivancevich y Matteson42 
consideran que son representativos como estresores grupales: la falta de cohesión 
en el grupo, el apoyo inadecuado al grupo, los conflictos intragrupales y los 
conflictos intergrupales. 
 
 Falta de cohesión en el grupo 
La cercanía entre los miembros de un grupo, la tendencia a mantenerse 
unidos, se denomina cohesión. La cohesión en un grupo puede ser un estresor 
positivo o negativo. Si la cohesión es una característica valiosa, su ausencia 
podría originar una baja en la moral, un desempeño pobre y cambios 
fisiológicos, como el aumento en la presión sanguínea. Los diferentes niveles 
de cohesión y la necesidad individual de cohesión son dos áreas que necesitan 
investigación. La falta de cohesión en el grupo puede no ser significativa para 
algunos colaboradores; por otro lado, la falta de cohesión en el grupo puede 
explicar algunos resultados fisiológicos y conductuales en un colaborador que 
desea estrechos vínculos personales.  
La evaluación de la cohesión puede llevarse a cabo por dos senderos. Las 
encuestas introspectivas, la observación y las conversaciones con los 
colaboradores, pueden brindar una imagen del grado de cohesión en un grupo 
y su importancia para los miembros. Y un segundo camino es vigilar el 
desempeño del grupo. 
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 Apoyo inadecuado de grupo 
Si el optimismo del grupo con respecto al éxito que obtendrá es alto, si los 
individuos se conocen entre sí y si existen soluciones potenciales para aligerar 
el estrés. Por lo tanto, apoyo de grupo designa una condición que los 
miembros estresados comparten entre sí. 
Schacter43 (1959) propone que los individuos necesitan de otros para hacer la 
evaluación de sus propias reacciones emocionales, y que otras personas en el 
mismo estado emocional les brindan información sobre las respuestas 
correctas. La simple convivencia con otros y la capacidad de observar su 
conducta en momentos de estrés es una forma de apoyo grupal. 
El apoyo grupal puede considerarse como un recurso con el que cuenta un 
colaborador que está haciendo frente a una situación de estrés (Kahn y Quin, 
1970)44. La falta de recursos es, en sí misma, un estresor para algunos 
individuos. No todos los colaboradores prefieren o valoran el apoyo grupal. 
Algunas personas no experimentan sensación de disminución de estrés por el 
apoyo emocional que le brindan los compañeros de trabajo. Por otra parte, 
para aquellos colaboradores que necesitan ayuda emocional, el apoyo del 
grupo puede significar un alivio potencial del estrés.  
 
 Conflictos intra e intergrupales 
El conflicto es la acción antagónica entre dos o más personas. Conflicto y 
estrés son comunes cuando coinciden individuos y grupos pequeños (Gibson, 
Ivancevich y Donnelly, 1979)45. De hecho, el conflicto es parte del tejido de la 
vida organizacional y una organización sin conflictos es como una persona sin 
estrés. 
El conflicto intragrupal tiene tres categorías: el conflicto de roles, el conflicto de 
asuntos y los conflictos de interacción (Hammer y Organ, 1978)46. Ciertos 
estudios han descubierto que los altos niveles de conflictos de roles 
intragrupales guardan relación con la poca satisfacción en el trabajo, con un 
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alto índice de estrés y con una alta propensión a abandonar la organización 
(Lyons, 1971)47. 
Un segundo tipo de conflicto intragrupal se denomina conflicto de asuntos, e 
implica un desacuerdo entre los miembros del grupo, en cuanto a la solución 
de un problema. El desacuerdo puede ser causado por diferentes 
percepciones, niveles de experiencia, valores personales o fuentes de 
información. El desacuerdo sobre algún punto puede, no obstante, ser un 
derivado saludable de la interacción intragrupal. Irving Janis48 (1972) escribió 
un libro altamente interesante que toca la supresión intragrupal de los 
desacuerdos.  
Un tercer tipo de conflicto intragrupal es el conflicto de interacción que sucede 
cuando una parte culpa a la otra parte de un suceso o de drenar los recursos 
necesarios. 
El conflicto intergrupal es otro aspecto inevitable de las organizaciones, por 
numerosas razones. En primer lugar, cuando los grupos dependen de uno y 
otro para llevar a cabo las tareas, existe un área potencial para el conflicto. Los 
grupos tienen a menudo metas que no pueden ser alcanzadas 
simultáneamente. A medida que los grupos se van especializando, 
frecuentemente desarrollan metas disimiles, e inclusive contradictorias. Los 
recursos limitados, las recompensas y el tiempo ayudan a crear metas 
disimiles y conducen al antagonismo entre los grupos. Los antagonismos entre 
los grupos, en diferentes niveles de jerarquía, con frecuencia se basan en la 
lucha por estos recursos y estas recompensas limitados. March y Simon49 
(1958) predicen que, a medida que se reduzcan los recursos, los conflictos 
intergrupales tenderán a aumentar. 
Los conflictos intragrupales e intergrupales pueden crear estrés en los 
colaboradores dando como resultado reacciones conductuales y fisiológicas. 
Los conflictos dentro y entre los grupos pueden crear una atmosfera de 
incomodidad para las personas. Las riñas, exabruptos y detalles 
desagradables que acompañan a los conflictos, ponen en marcha la actividad 
estresante. La mayoría de las personas prefieren trabajar en un ambiente 
armonioso, que les permita tratar los asuntos personales y de trabajo con otras 
personas. El conflicto disfuncional limita la interacción libre y puede resultar en 
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un estrés palpable. Aunque todos los tipos de conflictos son inevitables y en 
ocasiones positivos, redunda en interés del gerente examinar los conflictos 
antes de que los resultados conductuales y fisiológicos se conviertan en un 
problema. 
 
4.1.10.4 Estresores organizacionales  
Los estresores del nivel organizacional abarcan con mayor amplitud lo que se 
discutió al tratar las variables individuales y grupales. Los estresores elegidos por 
Ivancevich y Matteson50 se les conocen típicamente como macro fenómenos, pues 
están asociados a una perspectiva global del trabajo.   
 
 Clima organizacional 
Como dice Chiavenato51, el clima organizacional está íntimamente relacionado 
con la motivación de los miembros de la organización. Cuando la motivación 
entre los participantes es elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado 
y a proporcionar relaciones de satisfacción, animo, interés y colaboración. Sin 
embargo cuando la motivación entre los miembros es baja, ya sea por la 
insatisfacción de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a 
bajar. El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, 
apatía, insatisfacción, depresión y, en casos extremos, por estados de 
inconformidad, agresividad o tumulto, situaciones en las que los miembros se 
enfrentan abiertamente contra la organización. De esta manera el clima 
organizacional representa el ambiente interno entre los miembros de la 
organización, y está íntimamente relacionado con el grado de motivación 
existente. El clima organizacional es alto y favorable en las situaciones que 
proporcionan satisfacción de las necesidades personales y elevan la moral; es 
bajo y desfavorable en las situaciones que frustran esas necesidades. En el 
fondo, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las personas 
y, a su vez, recibe influencia de este.  
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Los estudios de clima organizacional pueden brindar información del sentir de 
los colaboradores en la organización, y ser útiles para detectar estresores 
potenciales, antes de que afecten la conducta.  
 
 Estructura organizacional 
La estructura organizacional y su impacto sobre el estrés y la conducta, raras 
veces han sido estudiados. Un estudio hecho entre personas dedicadas a la 
venta comercial, examino la relación entre las estructuras alta (burocrática) 
mediana y baja en la satisfacción con el trabajo y el desempeño (Ivancevich y 
Donnelly, 1975)52. Determino que los vendedores, en las estructuras más 
simples, tenían mayor satisfacción en el empleo, experimentaban menos estrés 
y desempeñaban su trabajo en forma más efectiva que los vendedores de la 
estructura mediana y alta. El efecto de la posición del individuo en la estructura 
organizacional también ha sido examinado en varios estudios. La mayoría de 
los resultados sugieren que, manteniendo constantes otras dimensiones de la 
organización, se reportaban niveles más altos de estrés por parte de los 
individuos en jerarquías que tenían poco que decir o que ejercían muy poco 
control sobre su trabajo. 
El impacto del estrés sobre el tipo de estructura al que se enfrenta el individuo 
y el nivel en el que trabaja, depende de las necesidades individuales y 
grupales. 
 
 El territorio de la organización   
Término usado para describir el espacio personal o el escenario de actividades 
de una persona. Muchas personas desarrollan un sentimiento de propiedad de 
su espacio personal (departamento, oficina, escritorio, mesa) en la 
organización. French y Caplan (1973)53, en un estudio del impacto del territorio 
organizacional sobre el trabajo de ingenieros en una unidad administrativa, y 
contrariamente, sobre administradores en una unidad de ingeniería, 
determinaron que la territorialidad es un potente estresor. Estos investigadores 
descubrieron que los hombres que trabajaban en un territorio ajeno 
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experimentaban estrés, por lo que concluyeron que al cruzar una frontera 
organizacional y trabajar en un territorio ajeno, ocasionan estrés y tensión, y 
plantea una amenaza para la salud. 
 
 Características de la tarea 
En 1965, Turner y Lawrence54 publicaron Industrial Jobs and the Worker. En 
esa obra hipotetizaron un conjunto de atributos de la tarea, que directa e 
indirectamente influía  sobre las respuestas afectivas y conductuales del 
colaborador ante el trabajo. Los seis atributos eran: la variedad (el número de 
actividades diferentes que pueden prescribirse para un trabajo), la autonomía 
(capacidad de disertación que tiene un empleado para desempeñar su trabajo), 
la interacción requerida (la cantidad de comunicación cara a cara, necesaria 
para cumplir con las tareas), la interacción opcional (la cantidad necesaria de 
comunicación voluntaria cara a cara), los conocimientos y habilidades 
necesarios (la cantidad de preparación mental o aprendizaje para ejecutar el 
trabajo), y la responsabilidad (el nivel de responsabilidad asumida, necesaria 
para la ejecución de la tareas). 
Turner y Lawrence (1965) descubrieron en un estudio que los atributos de la 
tarea se encontraban positivamente relacionados con los niveles de 
satisfacción con el trabajo y la asistencia. Hackman y Lawler55 (1971) 
ampliaron el estudio realizado por Turner y Lawrence y estudiaron seis 
atributos de la tarea a los que designaron variedad, autonomía, identidad de la 
tarea (es decir, el grado en el que los colaboradores realizan una fracción 
completa de trabajo y pueden identificar sus esfuerzos), retroalimentación (es 
decir la información de los colaboradores sobre la ejecución su trabajo), trato 
con los demás y oportunidades de hacer amistades. Un estudio de estos 
atributos en una empresa telefónica, indico que las percepciones del 
colaborador de cuatro de los atributos de la tarea, a saber variedad, 
autonomía, identidad de la tarea y retroalimentación, más otro atributo, la 
importancia de la tarea, se encontraban positivamente asociados a la 
satisfacción con el trabajo y al desempeño. 
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Los resultados de la ampliación que hicieron Hackman y Lawler (1971) del 
trabajo de Turner y Lawrence (1965) y otros estudios (Aldag y Brief, 1979)56, 
identificaron dos conjuntos de atributos de la tarea que son fuentes potenciales 
de motivación. Se hace referencia a estos dos conjuntos como extrínsecos e 
intrínsecos. La motivación extrínseca se deriva de fuentes ajenas al trabajo, 
como son la paga, los ascensos o las prestaciones. En un estado de 
motivación intrínseca, el colaborador atribuye las conductas asumidas en el 
trabajo a las recompensas derivadas del trabajo mismo, como la variedad, la 
autonomía, la identidad de la tarea, la significación de la tarea y la 
retroalimentación. Si estas fuentes intrínsecas son importantes para un 
colaborador, pueden dar como resultado conductas positivas e inclusive 
reducción del estrés.  
Una forma de aumentar el nivel de motivación intrínseca en el colaborador, y 
posiblemente de afectar los resultados conductuales y fisiológicos, es rediseñar 
los atributos de la tarea. Los esfuerzos gerenciales por rediseñar un puesto y 
aumentar la motivación, requieren que dicho trabajo sea reestructurado 
incluyendo atributos de la tarea preferidos por el colaborador, y haciendo que 
dichos atributos dependan de su desempeño. De esta manera, el rediseño del 
puesto puede aumentar tanto la satisfacción como el desempeño.  
 
 Tecnología  
Woodwar57 (1965) descubrió en su estudio clásico que el diseño óptimo, 
organizacional está en función de la tecnología. Las limitaciones tecnológicas 
en una organización pueden aumentar  el número de estresores potenciales. 
No es sorprendente que la tecnología influya sobre las actitudes, la conducta y 
el desempeño de los colaboradores. 
 
 Influencia del liderazgo 
En cualquier situación organizacional, existe un agente de influencia que a 
menudo ejerce un impacto significativo sobre las actividades del trabajo, el 
clima y el grupo: el líder. Esta persona tiene probabilidad de ejercer una 
influencia más poderosa que cualquier otro aspecto del trabajo, que se deriva, 
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en cierto grado, del hecho de que goza de una posición en la que tiene 
autoridad y poder. Sin embargo no todos los líderes son iguales, algunos son 
considerados y tienen mayor capacidad para trabajar con  los colaboradores, 
algunos ms conocen el sistema político y la forma de usarlo para su provecho, 
otros tienen conocimientos técnicos que son valorados y necesarios para otros, 
algunos sirven como facilitadores del estrés, mientras que otros lo reducen. 
French y Raven58 (1980) identificaron cinco tipos de influencias a los que se 
refieren como poder: legitimizador, recompensante, castigante y referente (la 
habilidad de influencia basada en la identificación con otra persona). 
La forma en que una persona aplica diversas bases de poder puede influir 
sobre los resultados en un contexto organizacional. Student59 (1968) examino 
el uso de la influencia y el desempeño de los líderes en un estudio de 48 
grupos de trabajo en una fábrica de aparatos domésticos. Encontró que los 
supervisores de los que se percibía que utilizaban poderes referente y experto, 
eran considerados más efectivos para lograr metas de desempeño. Los  
resultados no sugirieron que los poderes legitimizador, recompensante o 
castigante no fueran importantes. En cambio, se determinó que los poderes 
referentes y experto, en este estudio, se encontraban asociados en mayor 
grado a un buen desempeño, en comparación con las otras bases de poder. 
Lastimosamente no existe un estilo de liderazgo que se ajuste a todas las 
situaciones y que sea el mejor. McGregor y Argyris60 suponen que la conducta 
de apoyo del líder aumenta el desempeño eleva la moral. El trabajo de 
investigación en el estado de Ohio, ha indicado con el paso de los años, que se 
requiere tanto del liderazgo que brinda respaldo como el orientado al 
cumplimiento de las tareas, para alcanzar las metas personales y 
organizacionales. Los estilos de liderazgo  del  estado de Ohio, enfatizan la 
consideración (grado en el que el líder tiene respeto por las ideas del 
subordinado y ha logrado una confianza mutua) y la estructura de iniciación (el 
grado en el que el líder tiene probabilidades de definir y estructurar su papel y 
los de los subordinados).  
Schriesheim y Murphy61 (1976) descubrieron que los supervisores que daban 
más instrucciones, tenían subordinados con un bajo nivel de desempeño 
cuando mostraban poca consideración, pero subordinados con un alto 
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desempeño cuando mostraban una gran consideración. En este estudio 
también examinaron el estrés en el trabajo, y encontraron que cuando la gente 
sufría ansiedad con respecto a la situación de trabajo, la dirección de la tarea 
se correlacionaba positivamente con el desempeño. Cuando la ansiedad era 
baja, la dirección de la tarea tenía una relación negativa con el desempeño y la 
consideración tenía una relación positiva. En otras palabras, los trabajos 
estresantes, los colaboradores tienen mejor desempeño cuando el líder asume 
una mayor responsabilidad para dirigir las tareas. 
 
 Políticas para los turnos de trabajo 
Servicios como los que ofrece el departamento de policía y los bomberos, 
compañías de transporte y hospitales, requieren que la operación dure 24 
horas al día no solamente por ser económicamente efectivas, sino que es 
socialmente necesaria. En otras industrias como la del acero, la petroquímica o 
la de la producción de papel, la naturaleza de la tecnología requiere de una 
operación continua las 24 horas del día.  
Aun cuando la eficacia económica, el servicio al cliente y los requerimientos 
tecnológicos son razones de importancia para utilizar trabajos por turnos, hay 
problemas asociados al hecho de que las personas trabajen así. La raíz de 
estos problemas está en la dificultad que tiene la gente para adaptar sus ritmos 
fisiológicos y psicológicos a un ciclo familiar de sueño y vigilancia. 
La mayoría de los procesos corporales fluctúan de acuerdo a un ritmo cíclico 
de 24 horas denominado ritmo circadiano, y se encuentra en las fluctuaciones 
en la temperatura del cuerpo, el flujo de orina, el metabolismo, el pulso, la 
conducción de la piel, la producción cortical y medular de las hormonas 
suprarrenales, el ciclo del sueño y el funcionamiento mental y físico. El trabajo 
por turnos  puede entrar en conflicto con estos conocidos ritmos circadianos. 
No obstante, el efecto negativo resultante en el individuo dependerá de 
factores como el medio ambiente social y psicológico dentro del cual ocurre el 
turno del trabajo. 
La sociedad tiene sus actividades durante el día. Se trabaja, come, se va de 
compras, socializa y se descansa en el día. Pedir a las personas que trabajen 
un turno de noche es pedirles que se retraigan de las vías normales de 
interacción social. Si los colaboradores tuvieran un horario de turno durante un 
tiempo prolongado, habría cierta adaptación fisiológica, pero como muchas 
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organizaciones rotan de turnos, hace que la adaptación sea difícil. Con un 
turno cambiante al individuo le cuesta reajustar sus hábitos de alimentación y 
sueño. 
Dada la interacción de los problemas de ajuste individual y familiar, el trabajo 
por turnos puede ser uno de los estresores más potentes de todos los que se 
han mencionado; afectando la conducta, el desempeño, la fisiología de los 
colaboradores y también puede afectar a las familias.  
 
4.1.11 ESTRESORES EXTRAORGANIZACIONALES 
 
Los estresores extraorganizacionales son todas las acciones, situaciones o 
sucesos ajenos a la organización, que podrían resultar estresantes para las 
personas. Algunos gerentes consideran que la organización es una isla aislada, 
con un conjunto de políticas, procedimientos y personas que ejecutan trabajos. Sin 
embargo las personas se encuentran vinculadas a las condiciones que existen en 
el mundo exterior. Por tanto, es importante reconocer que los estresores 
extraorganizacionales existen, y que influyen en la conducta del colaborador 
dentro del trabajo. Ivancevich y Matteson62 consideran importante trabajar los 
factores que se verán a continuación. 
 
4.1.11.1 La familia 
La familia puede ser un lugar de alivio del estrés del trabajo, un santuario para 
regenerar los niveles de energía. Puede ser fuente de fuerza para el marido, la 
mujer y los niños. Inversamente, si los patrones familiares o los sucesos familiares 
no son correctos, pueden afectar la conducta en el trabajo, las relaciones entre 
marido y mujer y la educación de los hijos. Por tanto, la familia puede servir para 
reducir el estrés o puede contribuir a que se acumule en gran medida. Es muy 
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4.1.11.2 Reubicación  
El desplazamiento de las familias de un lugar a otro, puede ser estresante para 
todos sus miembros. Este estresor extraorganizacional está estrechamente 
relacionado al trabajo, se relaciona con la reubicación de la familia cuando uno de 
sus miembros ha recibido un ascenso o una transferencia.  
La reubicación intensifica la dependencia entre el marido y la mujer, pero al mismo 
tiempo el trabajo roba el tiempo necesario para una mayor compañía. De igual 
forma este factor estresante afecta a los hijos; los preescolares experimentan 
sentimientos de pérdida e inseguridad, los niños en edad escolar pueden 
experimentar sentimientos de inseguridad y los adolescentes frecuentemente 
pasan por momentos particularmente difíciles. 
Un colaborador reubicado, altamente estresado e infeliz, normalmente no será una 
persona productiva. Las organizaciones deben involucrar a todos los miembros de 
la familia cuando van a reubicar a uno de sus colaboradores, para eliminar 
muchos temores y sentimientos de inseguridad a fin de dar un enfoque racional a 
la solución de las diferencias de opiniones y actitudes con respecto a esta 
situación. 
 
4.1.11.3 Estresores económicos y financieros 
Buscar dinero para cubrir el aumento en los alimentos, la ropa, los gastos 
médicos, los servicios públicos y la educación ha deteriorado el poder adquisitivo 
de muchas personas. La incapacidad percibida y/o real de ir al día 
económicamente puede ser muy estresante y ha llevado a mucha gente a buscar 
un segundo trabajo. El trabajo adicional brinda una mayor cantidad de dinero pero 
también roba a la persona su tiempo de ocio y consume su energía. Estos costos 
a menudo resultan en mayor estrés. Por lo tanto, aunque inicialmente se reduzca 
el estrés causado por los problemas financieros, puede haber un aumento en el 
estrés, originado por la fatiga. 
 
4.1.11.4 Raza y clase 
La raza y clase social son fuentes sociopsicológicas de estrés. Cuestiones como 
los  ascensos en el trabajo y las oportunidades de buenos negocios son casi 
exclusivamente estresores de las clases media y alta. Las clases bajas tienden a 
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gastar más energía en sobrevivir y en encontrar la forma de alimentarse. Por 
ejemplo, es más probable encontrar inseguridad entre negros de clase económica 
baja, porque para ellos, la lucha por la supervivencia significa una carga física y 
psicológica. En su revisión bibliográfica sobre diferencias raciales, Pettigrew63 
(1964) presento pruebas de que había un índice más alto de enfermedades físicas 
y menor probabilidad de vida entre los negros. 
En resumen, los científicos conductuales se han percatado en la necesidad de 
investigar el estrés asociados a la raza y a la clase social. 
 
4.1.11.5 Estresores residenciales  
El área residencial donde las personas viven puede ser descrita en diferentes 
términos. El orden, la belleza natural, la limpieza, la seguridad, los impuestos, el 
transporte y las condiciones de las vías de acceso son características usadas con 
frecuencia para describir la comunidad del individuo. Estos y otros factores pueden 
ser estresores que influyen sobre la conducta del ser humano. El que el factor 
residencial sea o se convierta en estresor, depende de las diferentes normas de 
comparación que influyen sobre las percepciones de las personas. Las 
experiencias residenciales anteriores, las características personales (la raza, el 
nivel de educación, la clase social, la edad), los diferentes rasgos de la 
personalidad y las diversas metas personales pueden influir sobre sus 
evaluaciones. 
 
4.1.12 DIFERENCIAS INDIVIDUALES 
 
4.1.12.1 Diferencias individuales Demográficas/ Conductuales 
 
 La edad 
La edad y el estrés parecen guardar relación en un par de formas. La primera 
tiene que ver con la distinción entre edad cronológica y edad fisiológica (Selye, 
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1979)64. La edad cronológica se refiere al tiempo transcurrido desde el 
nacimiento; la edad fisiológica, o verdadera depende, en gran medida, del 
grado de desgaste y deterioro experimentado por el cuerpo. Cuando una 
persona es sometida a prolongados periodos de intenso estrés algunas 
consecuencias disfuncionales son el desgaste y el deterioro asociados con el 
envejecimiento. Por lo tanto, una de las relaciones entre estrés y edad es la de 
que el estrés afecta la edad fisiológica. 
De igual forma la edad afecta al estrés, una experiencia significativa en este 
tipo es la que está contenida en el concepto de etapas de carrera. Este 
concepto, nació de la obra de Erikson65 (1950), y postula que el individuo 
pasara a través de diferentes etapas en el desarrollo de su carrera. Cada etapa 
tiene unos objetivos a satisfacer y distintos estresores se presentan en el 
desarrollo de cada una. Por ejemplo lo que puede ser muy estresante para un 
colaborador de 55 años, que ya no contempla ningún progreso notable en su 
carrera, puede no surtir efecto alguno como estresor en el caso del recién 
llegado, que tiene 35. 
 
 La educación  
La educación puede moderar la relación de estrés cuando las diferencias 
educativas se traducen en reacciones diferenciales ante el estrés. La forma en 
que esto sucede está lejos de tener una explicación, pero casi siempre tiene 
que ver con el hecho de que los individuos con diferentes niveles educativos 
también han tenido otras diferencias en sus experiencias, como la movilidad 
social y otros niveles socioeconómicos. Es decir, la educación, al igual que la 
edad, tal vez no sea un moderador directo por sí mismo, pero puede moderar 
como resultado de los otros factores que influyen en la vida del individuo. 
Un aspecto de las realizaciones, en el nivel educativo, que parece operar 
directamente, es la discrepancia educativa. El individuo puede experimentar 
discrepancia educativa cuando su nivel educativo es considerable menor que 
el de otros en la misma carrera o puesto. 
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 Ocupación  
Las condiciones de estrés a las que se encuentra sujeto el individuo varían en 
función de la ocupación. Por lo tanto, parte del estrés que las personas pueden 
experimentar cuando ejercen su campo de acción, es en función de variables 
asociadas a la ocupación misma. Otra parte del estrés es originada por la 
forma en que el individuo responde a las condiciones estresoras que encuentra 
en el trabajo, pero que no son únicas o predominantes en una determinada 
ocupación.  
Hay datos que sugieren clasificaciones de los niveles de estrés por 
ocupaciones. Usando el padecimiento cardiaco de las coronarias como 
indicador, Guralnick66 (1963) distinguió entre grupos con altos niveles de estrés 
constituidos por abogados, jueces, médicos, farmacéuticos, agentes de seguro, 
agentes de bienes raíces, y grupos con bajo índice de estrés, constituidos por 
directores de colegios, profesores universitarios y maestros.  
Una ocupación que ha sido objeto de estudio es la del controlador del tráfico 
aéreo. A pesar de que las condiciones físicas del trabajo son ideales, los 
controladores experimentan un estrés considerable, supuestamente por los 
largos periodos de intensa concentración necesaria y por el impacto de vida y 
muerte de sus decisiones. 
Al hablar sobre algunas ocupaciones que son más estresantes que otras, 
significa que contienen más estresores y/o que intensifican la relación entre 
estresor y estrés, en virtud de lo que implica la ocupación. 
 
 Ajuste ocupacional  
Puede decirse que hay ajuste ocupacional cuando las habilidades, 
necesidades y objetivos de un colaborador guardan correspondencia con los 
requisitos y oportunidades de la ocupación elegida. Cuando esta 
correspondencia es maximizada, el potencial de estrés de la ocupación será 
menor que cuando hay poca correspondencia. De forma que la ocupación 
puede moderar la relación de estrés al brindar o no brindar la compatibilidad 
deseada entre el colaborador y el ambiente ocupacional. 
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 Sexo  
Hay dos explicaciones para las diferencias individuales de sexo, en relación 
con el estrés. La primera diferencia entre los sexos es que biológicamente el 
hombre está más predispuesto a la enfermedad y a la muerte (o a la inversa, 
protegen a las mujeres). Esto puede deberse, en parte, a que el sistema 
hormonal femenino no está programado para activar las reacciones del cuerpo 
ante el estrés en el mismo grado de sensibilidad que el sistema masculino. 
La segunda diferencia entre los sexos son los roles desempeñados por cada 
uno. Durante la historia los hombres y las mujeres han desempeñado distintos 
roles en la sociedad. En el pasado el hombre era el encargado de satisfacer 
todas las necesidades de la familia y la mujer tenía el papel de esposa y 
madre, por lo cual la mujer se encontraba en una atmosfera de apoyo al marido 
y el hombre se enfrentaba fuera de su casa a competiciones por trabajo, 
salario, ascensos y poder corporativo. Por lo tanto, el sexo, asociadas a las 
diferencias de rol, puede actuar como moderador en la relación de estrés. Sin 
embargo desde la década de los sesenta los roles han ido cambiando debido a 
que las mujeres se han integrado a la fuerza de trabajo. 
 
 Estado de salud 
Selye67 (1976) y otros sostienen que el individuo dispone de una cantidad finita 
de energía para la adaptación, de manera que partiendo de este hecho si una 
persona destina parte de su energía para enfrentar un problema físico, queda 
menos energía para hacerle frente a un estresor. Posiblemente por esta razón, 
las personas con buen estado de salud se enfrentan a las situaciones de estrés 
con mayor éxito. 
 
 Horario de trabajo  
Las personas que dedican excesivas horas de trabajo acaban con la energía 
física y mental que ayuda al individuo a hacer frente a las situaciones 
estresantes; y por otro lado disminuyen el tiempo disponible para el ocio y el 
descanso durante el cual pueden recuperar reservas de energía necesarias 
para la adaptación. 
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Es un moderador de estrés ya que puede disminuir el estrés. Realizar ejercicio 
puede aliviar la tensión, la frustración, la ansiedad y la depresión. Además 
puede mejorar la salud física y a la vez ayuda a mitigar los resultados 
negativos del estrés.  
 
4.1.12.2 Diferencias individuales Cognoscitivas/ Afectivas 
 
 Niveles de necesidades 
La conducta es función de las necesidades. Todo lo que las personas realizan 
es para satisfacer una necesidad. Las necesidades de mayor importancia, 
como moderadoras del estrés, en el ámbito organizacional son aquellas 
asociadas al éxito y los logros, McClelland68 (1961) las denomina necesidad de 
logro. Los individuos que desarrollan altos niveles de necesidad de logro tratan 
de sobresalir y hacer esfuerzos para alcanzar ciertos objetivos. Estas personas 
tienen mucho interés en su trabajo y tienden a crear condiciones de sobrecarga 
de trabajo, esto puede aumentar sus probabilidades de experimentar estrés, 
pero por otro lado las personas logran la satisfacción al cumplir sus objetivos y 
anulan el efecto negativo del estrés. Por tanto, estos colaboradores pueden 
hacer contribuciones organizacionales positivas y pueden experimentar menos 
estrés que muchos miembros en la organización. 
  
 Autoestima 
Los altos niveles de autoestima se encuentran asociados a una mayor 
confianza de la persona para manejar satisfactoriamente cualquier situación. 
Se ha encontrado que la autoestima juega un papel importante en la relación 
estresor-estrés, y que puede obstaculizar o facilitar la respuesta al estrés. En el 
ámbito organizacional los sistemas de recompensas pueden alterar la 
autoestima del individuo, llegando a especular que pueden disminuir el estrés.  
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 Tolerancia a la ambigüedad 
Es probable que esta faceta de la personalidad modere la relación de estrés. 
Los individuos con una baja tolerancia a la ambigüedad que se encuentran en 
organizaciones que tienen poca estructura, muy probablemente se encontraran 
que los estresores tienen mayor probabilidad de resultar en estrés. Aunque 
para conocer con mayor  precisión la naturaleza de la tolerancia a la 
ambigüedad como moderadora de estrés son necesarias más investigaciones. 
 
 Locus de control 
El locus de control puede servir para moderar ciertos aspectos de la relación 
de la relación de estrés. El locus de control se refiere a la percepción de los 
individuos sobre el grado en que el control de los estímulos externos reside 
dentro de ellos o está fuera de ellos. Las personas que son internas se 
perciben así mismas como poseedoras de un mayor control sobre los 
acontecimientos externos y tiene menor probabilidad de que perciban la 
situación como estresante, a diferencia de las personas externas que no creen 
tener el dominio de las situaciones y tienen mayor probabilidad de manifestar 
patrones adversos de reacción al estrés.   
 
4.1.13 MANEJO DEL ESTRÉS  
 
Como dicen Ivancevich y Matteson69, el primer paso para manejar el estrés es el 
autodiagnóstico, este consiste en que la persona aprenda a identificar cuando esta 
estresada; algunas señales que indican que hay estrés son el pulso acelerado o 
corazón agitado, aumento de la transpiración, fruncimiento de ceño y mandíbula, 
intranquilidad, tensión en los músculos, jaquecas, insomnio e indigestión. Una vez 
el individuo identifique los síntomas del estrés debe encontrar las situaciones que 
lo provocan. 
El segundo paso son las diversas estrategias y técnicas utilizadas para su manejo. 
Se pueden distinguir entre preventivas y remediadoras. La prevención es algo que 
se hace para eliminar un estresor o para impedir que se convierta en una fuente 
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de estrés. El remedio, por otro lado, es algo que se hace para confrontar el estrés. 
Otra forma de categorizar las estrategias utilizadas para el manejo del estrés son 
los métodos organizacionales y los métodos individuales. Los métodos 
organizacionales son todas las medidas que la empresa toma a fin de manejar el 
estrés en los colaboradores. Los métodos individuales, por el contrario, son todas 
las acciones que el individuo lleva a cabo dentro o fuera del trabajo para minimizar 
el estrés.  
 
4.1.13.1 Métodos organizacionales 
El gerente debe conocer a sus colaboradores, de forma que pueda identificar que 
situaciones son generadoras de estrés para cada uno de ellos y de esta manera 
intervenir con las estrategias que considere eficaces para disminuir los efectos 
negativos asociados a los estresores del trabajo. Es importante tener en cuenta 
que las estrategias específicas utilizadas por la gerencia como el rediseño de los 
puestos, la alteración de los sistemas de recompensas, el cambio de horarios de 
trabajo y las alteraciones en la estructura organizacional, dependen de los tipos de 
estresores. A continuación se mencionaran algunas formas que Ivancevich y 
Matteson70 consideran que la organización puede utilizar para darle un manejo al 
estrés. 
 
 Análisis y clasificación del rol 
La mayor parte de los estresores del nivel individual en la organización están 
basados en la forma en que los colaboradores ven su trabajo. Si el gerente 
sospecha que los problemas a causa del rol son fuentes de estrés en la 
organización, requiere del colaborador la información del rol que desempeña, 
el alcance y el lugar del puesto, y sus percepciones. 
Una forma para enfocar los problemas con el rol es la de establecer una 
división de labores carente de ambigüedad, de forma que sea comprendida por 
el colaborador. Otra forma tiene que ver con la sobrecarga laboral, el individuo 
puede sentir un rechazo natural al comunicar esta información por temor a ser 
clasificado de quejoso, pero las organizaciones pueden convertir esto en un 
procedimiento normal, que cuando una persona este sobrecargada, tenga el 
                                                          
70
 Ibid., p. 230. 
68 
 
derecho como la responsabilidad de comunicarlo y de esta manera se 
encuentre una solución que permita el análisis y delineamiento del rol. 
El análisis del rol vigente puede sugerir estrategias para elevar al máximo la 
correspondencia entre el ocupante del rol y el ambiente organizacional. De 
acuerdo con las investigaciones sobre estrés laboral, de los investigadores de 
Michigan (French, 1973; Kahn y Quin, 1970; Caplan, 1976)71, la 
correspondencia puede elevarse al máximo, mediante la redefinición del papel 
del ocupante del puesto, la reducción de las condiciones de sobrecarga y 
procedimientos de institucionalización para reducir el estrés cuando se 
presente. 
Otro método para remodelar los roles es el enriquecimiento del trabajo, este 
método implica la redefinición y reestructuración del trabajo para que sea más 
significativo, desafiante, e intrínsecamente gratificante. El impacto del 
enriquecimiento del trabajo se deja sentir en las recompensas, en la 
participación, en la utilización de las habilidades, en la sobrecarga y en el 
tiempo. Sin embargo, es necesario tener en cuenta que la reestructuración de 
un trabajo para hacerlo más desafiante puede ser muy estresante para algunas 
personas. Una vez más, el gerente debe percatarse de la situación de cada 
colaborador. 
 
 Alteración del clima organizacional 
Un buen clima organizacional contribuye a la satisfacción y a la sensación de 
encontrarse en un ambiente estimulante, y probablemente estas dos 
cuestiones están asociadas con niveles reducidos de estrés. Algunas variables 
que afectan al clima son las imperfecciones estructurales, el papeleo en 
exceso, la incapacidad para la toma de decisiones, las comunicaciones pobres 
e ineficientes y las relaciones interpersonales.  
El gerente puede alterar el clima mediante programas que modifiquen algunas 
variables. Sin embargo, es importante tener en cuenta los estresores 
potenciales a los que están sometidos los colaboradores ya que cada situación 
es distinta. 
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 Administración por objetivos 
La administración por objetivos (APO), es una filosofía de administración que 
se centra en el establecimiento de metas, en la planeación de las medidas para 
alcanzar estas metas y en la revisión periódica del grado en el que se han 
alcanzado. Se utiliza como estrategia para el manejo del estrés ya que esta fue 
creada para mejorar o corregir muchas de las variables que se han identificado 
como estresores organizacionales. Por ejemplo, al determinar conjuntamente 
el área de responsabilidad de un subordinado y establecer metas, se supone 
que gerente y subordinados mejoraran sus comunicaciones, las aspiraciones 
que tienen para sus roles, el respeto mutuo, etc. La administración por 
objetivos  no se encuentra libre de problemas, pero se puede reducir la 
probabilidad de fracaso con un buen diagnóstico y trabajo. También es 
importante determinar los principales estresores, y si la administración por 
objetivos puede corregirlos capacitar y preparar a los colaboradores. 
La APO ha tenido éxito en la reducción del estrés, teniendo en cuenta lo 
siguiente: 
 Presta atención a las necesidades de las personas y a las de la 
organización. 
 Incluye intensiva fase de capacitación. 
 Se concentra en los estresores que quiere eliminar o disminuir.  
 No abarca demasiado en un principio. 
 
 El ambiente físico 
Si el sitio de trabajo es físicamente confortable, el ambiente físico del trabajo 
no tendrá probabilidades de servir como una fuente de estrés. Existen dos 
formas de manejar los estresores de este tipo. O se modifica el ambiente (se 
disminuye el ruido, se mejora la iluminación, etc.) o se protege contra los 
estresores (utilizando tapones en los oídos, etc.). 
Otra forma de minimizar los efectos de los estresores es hacer cambios en las 
políticas de operación, como permitir descansos breves y más frecuentes, 
cambiar horarios de trabajo y brindar instalaciones a las que el colaborador 




 Instalaciones para los empleados 
Las empresas pueden brindar a los colaboradores gran variedad de 
instalaciones para reducir el estrés. Pueden alentar estrategias individuales de 
reducción de estrés como el ejercicio o la meditación brindando el tiempo y/o 
las instalaciones para ellas. Los esfuerzos de la organización no tienen que ser 
extraordinarios o implicar gran cantidad de capital, lo importante es que 
contribuya a mejorar la salud y a reducir el estrés en los colaboradores, con lo 
que todos se benefician. 
 
 Otros métodos organizacionales 
Otras acciones gerenciales que pueden disminuir y controlar el estrés son las 
siguientes: 
 Las conferencias sobre orientación referente a la carrera de los 
colaboradores pueden alentarlos a realizar un autoanálisis de sus 
potenciales y debilidades. 
 
 Una mejor selección y colocación, teniendo criterios en la selección como 
tolerancia de la persona a la ambigüedad, la habilidad para manejar roles 
conflictivos y otras diferencias individuales que moderan el producto de la 
relación estresor-estrés.  
 
 El entrenamiento es muy importante para que el colaborador se percate de 
las estrategias correctas con respecto al manejo del estrés personal. 
Además, cualquier capacitación que ayude a los colaboradores a 
desempeñar su trabajo con mayor eficiencia, que reduzca los conflictos, 
que mejore las comunicaciones, tendrá un efecto positivo en la reducción 
del estrés. 
 
4.1.13.2 Métodos individuales 
Los métodos individuales para el manejo del estrés son todas aquellas estrategias 
y técnicas iniciadas individualmente  para reducir el estrés y mejorar la salud física 
y mental. Es importante tener en cuenta que el estrés puede controlarse, y que si 
bien la respuesta física al estrés es automática, es posible entrenarse de forma 
que las cosas afecten menos. 
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 Dominar el arte de respirar 
Whittlesey72 propone que uno de los procedimientos para controlar la ansiedad 
en el momento es la respiración profunda. No importa lo que suceda, si 
mentalmente la persona puede abstraerse un momento y hacer unas cuantas 
respiraciones profundas, se sentirá más tranquila y con más dominio de la 
situación. Es aconsejable contar hasta 10 antes de enfadarse y contestar a 
alguien, y respirar profunda y tranquilamente. 
Muchas de las personas cuando se encuentran en una situación de estrés, no 
respiran de forma correcta ya que por lo general el ser humano hace una 
respiración corta y superficial característica de la respuesta enfrentamiento-
huida. Como todos los tejidos orgánicos necesitan oxígeno para funcionar, una 
respiración deficiente puede dejar cansado, mareado y alterado.  
 
 Meditación    
Como dicen Ivancevich y Matteson73, la mayoría de las personas dedican algo 
de tiempo para reflexionar sobre sus vidas. Cualquier cosa que desvié los 
procesos mentales de las preocupaciones cotidianas puede considerarse 
meditación. Se puede considerar como formas de meditación orar, escuchar 
música u observar una puesta de sol. Una forma de meditación que es muy 
popular últimamente es la meditación trascendental  o MT. 
La MT74 es una adaptación de antiguas técnicas de meditación orientales. Fue 
inventada por un gurú indio, el Maharishi Mahesh Yogi, que ideo una técnica 
simple que puede practicarse una o dos veces al día durante veinte minutos. El 
meditador se sienta tranquilamente en una posición cómoda y repite una 
palabra conocida como mantra. Esta palabra la escoge el instructor para cada 
persona, y el meditador debe repetirla una y otra vez para liberarse de los 
pensamientos que le distraen. 
La MT se ha arraigado rápidamente y las personas dicen sentirse más 
tranquilas, enérgicas y felices. El Dr. Herbert Benson, cardiólogo de la Facultad 
de Medicina de la Universidad de Harvard, fue el primero en practicar 
minuciosos estudios sobre los meditadores, y observo que la MT tiene muchos 
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efectos físicos beneficiosos. Reduce la frecuencia cardiaca, reduce el consumo 
de oxígeno y aumenta la actividad de las ondas alfa cerebrales. En general, los 
meditadores tienen la presión arterial baja y los niveles de lactato reducidos 
(subproducto del metabolismo muscular que puede acumularse en la sangre y 
provocar la ansiedad). La meditación contrarresta, al parecer, los cambios 
fisiológicos de la respuesta de enfrentamiento-huida, dejando el organismo en 
un estado de alerta relajada. El Dr. Benson observo que estos cambios no eran 
exclusivos de la meditación, si no que formaban parte de una respuesta 
general que el organismo puede aprender para contrarrestar el estrés. La 
denomino respuesta de relajación.  
 
 Ejercicio 
Según Whittlesey75, el ejercicio ofrece una vía de escape a la tensión muscular 
derivada del estrés psicológico. También reduce los niveles de triglicéridos, 
colesterol y la presión arterial. El ejercicio permite aumentar la actividad de 
varios agentes coagulantes de la sangre evitando ataques al corazón y 
accidentes vasculares cerebrales. Si se practica constantemente evita que la 
persona suba de peso y disminuye el riesgo de cardiopatías, hipertensión y 
diabetes. 
El ejercicio determina la liberación de endorfinas que es el analgésico natural 
del cuerpo. La hipófisis segrega endorfinas, junto con la ACTH, una hormona 
que induce la liberación de hormonas suprarrenales del estrés. Esta ACTH 
liberada durante el estrés beneficioso provocado por el ejercicio intenso induce 
la liberación de adrenalina, que puede hacer que la persona se sienta tensa y 
ansiosa o llena de energía y satisfecha. Liberada durante momentos de estrés 
tiene consecuencias negativas, pero cuando se libera durante el ejercicio, se 
minimizan los efectos negativos de la adrenalina y en cambio se experimentan 
los efectos psicológicos euforizantes, tanto de la adrenalina como de las 
endorfinas. Es posible que sea una de las razones por las cuales las personas 
que empiezan programas de ejercicios dejen de fumar ya que algunas 
personas son capaces de liberar endorfinas del ejercicio y no del cigarrillo.  
Sin embargo, existen muchos riesgos implícitos en realizar ejercicio. Por esta 
razón es importante visitar al médico y a un profesional para que asigne un 
adecuado programa de ejercicios. 
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 Retroalimentación biológica 
Como dice Whittlesey76, por medio de la retroalimentación biológica el individuo 
es conectado a un aparato que registra las ondas cerebrales o la tensión 
muscular en una parte del cuerpo emitiendo sonidos. Luego la persona recibe 
instrucciones para que haga desaparecer el sonido por el medio que desee. A 
medida que se relaja, el sonido va bajando de volumen, hasta que desaparece 
por completo. Gracias  al sonido, el proceso de aprendizaje de la relajación es 
mucho más rápido, ya que le enseña cómo se siente el cuerpo cuando esta 
tenso y a que situaciones se deben. 
 
 Masajes 
Cuando una persona se encuentra en una situación de estrés, las hormonas 
producidas por la respuesta de enfrentamiento-huida, unidas a las sustancias 
metabólicas de desecho, puede hacer que los músculos se tensen hasta 
alcanzar el umbral del dolor. Sin una correcta relajación, esta tensión muscular 
puede hacerse crónica, situación particularmente problemática en el cuello, 
hombros y parte superior de la espalda. Una de las formas más placenteras  y 
eficaces de aliviar la tensión muscular y elevar el ánimo como lo menciona 
Whittlesey77 es someterse a un masaje. No es necesario visitar a un 
profesional ya que este puede ser realizado por la pareja o un amigo, e incluso 
la misma persona se lo puede dar. 
 
 Control del tiempo 
La forma en que la persona distribuye su tiempo puede desempeñar un 
importante papel en el nivel de presión al que se sienta sometida. A 
continuación Whittlesey78 da a conocer algunas sugerencias para el control del 
tiempo: 
 Plantearse objetivos ayudara a la persona a conocer que debe hacer en 
primer lugar. Se debe definir un periodo de tiempo en el cual se van a 
alcanzar los objetivos para decidir cómo se va a distribuir el tiempo. 
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 Establecer prioridades. No todos los objetivos tienen la misma importancia. 
 Tener disciplina y eficacia para hacer el trabajo en el tiempo que 
corresponde para evitar trabajar horas extras o fines de semana.  
 Aprender a decir no. Muchas personas aceptan un exceso de trabajo por 
complacer a otra persona. Recordar que el objetivo principal es hacer bien 
el trabajo y un exceso de trabajo puede llevar a hacerlo aprisa y mal. 
 Durante el día es conveniente tomar unos momentos de tranquilidad para 
liberarse de los problemas laborales. 
 
 
 Diario sobre situaciones de estrés 
Ivancevich y Matteson79 recomiendan que un método para manejar el estrés es 
llevar un registro diario de los sucesos que le causaron estrés. Los sucesos 
deben registrarse con la mayor objetividad posible, evitando comentarios 
evaluativos o subjetivos. Por lo general el tiempo que dura esta actividad está 
entre tres y cuatro semanas. 
El siguiente paso después del registro es el análisis, es examinar los sucesos 
que le causaron estrés con el fin de agruparlos en categorías y de esta manera 
encontrar manejarlos de forma efectiva. 
 
 Ocio  
Como dice Whittlesey80, es necesario apartarse de la rutina para descansar, 
recuperarse e incluso ampliar horizontes. El tiempo que se dedica al ocio 
constituye uno de los reductores de estrés más rápidos, ya que liberan 
inmediatamente de las preocupaciones y problemas de la vida cotidiana. 
 
 Sueño 
Whittlesey81 aconseja que es necesario dormir y soñar para descansar. La 
mayoría de los médicos están de acuerdo en que ocho horas son un buen 
promedio, aunque algunas personas necesitan solo seis o siete horas. Si la 
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persona acostumbra a dormir más de diez horas, es un indicio que está 
sometida a mucho estrés y que el organismo necesita más horas de sueño de 
lo habitual. 
 
4.2 MARCO CONCEPTUAL  
 
Homeostasis: El fisiólogo Walter Cannon uso el término homeostasis para 
designar a: “El estado de equilibrio en que se mantiene el ambiente corporal 
interno y que se debe a la incesante interacción entre todos los procesos 
reguladores del cuerpo.”  
 
Constituye una condición dinámica, que responde a circunstancias cambiantes; el 
punto de equilibrio corporal puede modificarse dentro de límites estrechos 
compatibles con el mantenimiento de la vida. Para conservar la homeostasis 
deben producirse numerosos procesos complejos, denominados mecanismos 
homeostáticos, que se desencadenan en respuesta a un cambio inicial del 
ambiente interno. Esas respuestas se denominan respuestas adaptativas. 
Permiten al cuerpo adaptarse a los cambios de su ambiente de manera que 
tiendan a conservar la homeostasia y a fomentar la supervivencia saludable. 
Adaptación sin buen éxito significa enfermedad o muerte. 
 
Desempeño laboral: Es el conjunto de conductas laborales del trabajador en el 
cumplimiento de sus funciones; también se le conoce como rendimiento laboral o 
méritos laborales. El desempeño se considera también como el desarrollo de las 
tareas y actividades de un empleado, en relación con los estándares y los 
objetivos deseados por la organización. El desempeño está integrado  por los 
conocimientos y la pericia que tiene el trabajador en la ejecución de sus tareas, 
por las actitudes y el compromiso del trabajador, así como por los logros en 
productividad o resultados alcanzados. 
 
Satisfacción laboral: Es el grado de conformidad de la persona respecto al 
entorno de trabajo. La satisfacción laboral incluye la consideración de la 
remuneración, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, etc. 
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La satisfacción laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus obligaciones. 
Puede decirse que la satisfacción surge a partir de la correspondencia entre el 
trabajo real y las expectativas del trabajador. 
Estas expectativas, por otra parte, se forman a través de las comparaciones con 
otros empleados o con empleos previos. Si la persona nota o cree que está en 
desventaja respecto a sus compañeros, tendrá poca satisfacción laboral, al igual 
que si considera que su trabajo anterior le ofrecía mejores condiciones. 
A mayor satisfacción laboral, mayor compromiso del trabajador con sus tareas y 
mayor motivación. En cambio, si la satisfacción laboral es poca, el trabajador no 
tendrá motivaciones y no pondrá demasiado empeño en su actividad diaria. 
 
Bienestar laboral: Es un bienestar integral, se alude a un estado en donde; el 
individuo goce de salud física, mental, emocional y espiritual, siendo capaz así de 
obtener satisfactores tanto personales, como para su familia. En éste punto es 
donde cobra vida el concepto de bienestar laboral y su importancia, tanto para el 
empleado como para la empresa. 
 
Productividad: Según la Agencia Europea de Productividad (EPA) es el grado de 
utilización efectiva de cada elemento de producción. Es sobre todo una actitud 
mental. Busca la constante mejora de lo que existe ya. Está basada sobre la 
convicción de que uno puede hacer las cosas mejor hoy que ayer, y mejor mañana 
que hoy. Requiere esfuerzos continuados para adaptar las actividades 
económicas a las condiciones cambiantes y aplicar nuevas técnicas y métodos. Es 
la firme creencia del progreso humano. 
 
Enriquecimiento de las tareas: Las teorías de Maslow, Herzberg y McGregor 
han jugado un importante papel en el desarrollo del enriquecimiento de tareas.  
Con este concepto se entiende el diseño de trabajos con mayor variedad de 
contenidos, pero al rediseñar o enriquecer las tareas hay que hacer una 
importante distribución entre cargos de trabajo horizontales y verticales.  
La carga horizontal es la ampliación de la tarea, consiste en aumentar el número 
de operaciones a realizar, se trata de combinar dos o más tareas que no requieren 
un mayor grado de eficiencia (utilización de conocimientos y habilidades) por parte 
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del empleado y que por tanto no le da un mayor significado a su trabajo, aunque 
puede hacerlo menos monótono y rutinario.  
La carga vertical consiste en dar mayor profundidad a la tarea, introduciendo en 
ella exigencias de conocimientos y habilidades de más alto nivel, mayor 
autonomía, mayor responsabilidad, en cuanto a planificación, dirección y control 
del proceso de trabajo.  
 
 
4.3 MARCO SITUACIONAL  
 
4.3.1 RESEÑA HISTÓRICA 
 
Audifarma S.A. nació el 26 de agosto de 1996 en la ciudad de Pereira ante la 
preocupación de un equipo de profesionales por la eficiencia que debían tener las 
empresas prestadoras de la salud en cuanto a la dispensación de medicamentos. 
Con  esta perspectiva se decidió evaluar las condiciones del mercado de 
suministro de medicamentos ante el nuevo sector institucional y ofrecer tanto el 
suministro como la asesoría en el manejo de medicamentos.   
En 1997 se inicia la prestación del servicio  al  Instituto de Seguros Sociales 
gracias a  la descentralización de la dispensación de medicamentos que realizó 
esta entidad y  en  1998 las negociaciones con SaludCoop permiten la apertura 
del segundo Centro de Atención Farmacéutica CAF. En el segundo semestre de 
este mismo año se realiza una alianza  estratégica con los depósitos Drogas S.A. 
y Droservicios Ltda. para obtener una mejor negociación en la compra de 
medicamentos y así una mayor rentabilidad en esta operación. 
En 1999 las  gestiones con Salud Total permiten crear un   vínculo que da 
comienzo a las  operaciones de Audifarma S.A en las ciudades donde esta EPS  
atendía sus usuarios (Bogotá, Medellín, Cartagena, Barranquilla, Ibagué, 
Bucaramanga, Villavicencio, Cali, Pereira, Manizales).  Este crecimiento consolida 
la imagen de la organización  en sector de la salud y en el año 2000 le permite 
captar nuevos clientes como Colmena Salud y a su vez crear un Departamento de 
Servicios  encargado de estandarizar y consolidar los procesos en los CAF.  
Gracias a esto se lograría una alianza estratégica con Salud Total, hecho clave en 
la expansión nacional de la organización.  
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En el año 2001 la empresa busca nuevas ventajas competitivas creando la división 
de Farmacoepidemiología, encargada de adelantar investigaciones sobre 
medicamentos, ofrecer asesoría tanto a las EPS, como a los médicos y a los 
usuarios mismos en cuanto al mejor aprovechamiento de los medicamentos.  
También es importante destacar  el Programa de Profesionalización  en Atención 
Farmacéutica (P.A.F.A) impartido a todos los empleados  en convenio con el 
SENA.  
Con seis años de creación Audifarma S.A ya contaba  con más de 160 CAF 
distribuidos en todo el territorio nacional. En 2002 se crea el Grupo de 
investigación, con el objetivo de desarrollar las líneas en Farmacoepidemiología y 
Farmacovigilancia. En el 2003 se implementa la  Unidad Hospitalaria con para  
dispensar medicamentos y dispositivos médicos a las Instituciones prestadoras de 
servicios de salud, a través de la administración de las farmacias  
intrahospitalarias. 
 
A finales del año 2004 Audifarma S.A. inició su proyecto de implementación del 
Sistema de Gestión de Calidad basado en la norma ISO 9001:2000,  y después de 
dos años de arduo trabajo logran  la certificación  de la Unidad Ambulatoria. En 
octubre de 2008, la organización pone en funcionamiento el proceso de Gestión 
del Conocimiento Organizacional (GCO). En esta misma época el equipo de 
investigación  es elegido como el Mejor Grupo de Farmacovigilancia  en el V 
Encuentro Internacional de de esta disciplina, un evento que integra a todas las 
entidades de salud a nivel nacional que tienen dentro de su estructura el Programa 
de Farmacovigilancia. 
 
En el 2009  se crea la IPS Especializada buscando suplir las necesidades de 
clientes y usuarios, garantizando  la terapia de los pacientes de alto impacto, 
mediante la integración de modelos de atención en salud orientados en la 
administración responsable de los medicamentos, que permitan que la terapia  sea 
oportuna, efectiva y monitoreada.  En el 2010  logran la recertificación de la 
Unidad Ambulatoria y por primera vez  la certificación de la Unidad Hospitalaria y 
la Central de Adecuación de Medicamentos de Bogotá, consolidando de esta 
manera   un  SGC mucho más maduro. 
 
 
Gracias a todos estos esfuerzos, hoy  Audifarma S.A tiene  más de 300 CAF 
distribuidos en todo el territorio nacional, supera los 2200 colaboradores y  cuenta 





Somos una organización conformada por un equipo humano altamente calificado 
que apoya al sector salud mediante el suministro y administración responsable de 
medicamentos y dispositivos médicos de calidad con oportunidad y costo racional. 
Ofrecemos a nuestros clientes, valores agregados de información, seguimiento y 
asesoría en la adecuada gestión del recurso, contribuyendo así al mejoramiento 




Audifarma S.A. en el 2015 mantendrá su liderazgo en el suministro oportuno y 
responsable de medicamentos y dispositivos médicos de uso ambulatorio y 
hospitalario de la más alta calidad, con su valor agregado de información y 
asesoría a sus clientes y usuarios finales. 
Desarrollará la comercialización de venta al público, con proyección y presencia 
internacional. 
Se acreditará como un centro de gestión integral de las cohortes de alta 
complejidad. 
Continuaremos favoreciendo un ambiente cálido y de respeto en nuestro equipo, 
que se refleje en la empatía con nuestros clientes y usuarios. 
 
4.3.4 VALORES CORPORATIVOS 
 
Honestidad: Obramos con transparencia, lealtad y responsabilidad. 
Empatía: Entendemos las necesidades del otro y ayudamos en su solución. 
Innovación: Ofrecemos proactivamente soluciones novedosas, agregando valor 
con nuestros productos y servicios. 
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Integridad: Somos coherentes con respecto a lo que pensamos, decimos y 
hacemos, manteniendo la ética y legalidad de nuestros actos. 
Responsabilidad social: Somos responsables del mejoramiento sostenible de la 
sociedad. 
Excelencia: Mejoramos continuamente nuestros procesos con altos estándares 
de calidad. 
Servicio: Brindamos atención oportuna y eficiente, con respeto, calidez, 
amabilidad, seguridad y confianza. 
Trabajo en equipo: Valoramos e integramos la diversidad de nuestros talentos en 
función de nuestros fines organizacionales y sociales. 
 
4.3.5 POLÍTICA DE CALIDAD 
 
 
En Audifarma S.A. nuestro compromiso es brindar un servicio de suministro y 
administración responsable de medicamentos y dispositivos médicos con 
oportunidad, seguridad y empatía, agregando soluciones de información que 
permiten su uso adecuado. 
Contamos con un talento humano competente, el cual labora en un ambiente 
cálido y de respeto con recursos y tecnología de avanzada, con un enfoque hacia 





4.3.6.1 Objetivos estratégicos 
 Desarrollar la comercialización de venta al público. 
 Mantener el liderazgo en el suministro oportuno y responsable de 
medicamentos y dispositivos médicos de uso ambulatorio y hospitalario. 
 Generar proyección y presencia internacional. 
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 Obtener la acreditación como centro de gestión integral de las cohortes de 
alta complejidad. 
 Continuar con el compromiso de favorecer un ambiente cálido y de respeto 
en el equipo de trabajo. 
 
4.3.6.2 Objetivos de calidad 
 Aumentar la satisfacción de nuestros clientes y usuarios. 
 Mejorar la oportunidad en la prestación de nuestros servicios. 
 Mejorar en la racionalización de recursos. 
 Fortalecer capacidades internas. 
 
4.4 MARCO NORMATIVO 
 
 Decreto 614 de 1984: Por el cual se determinan las bases para la 
organización y administración de salud ocupacional en el país. 
 Resolución 1016 de 1989: Por la cual se reglamenta la organización, 
funcionamiento y forma de los programas de salud ocupacional que deben 
desarrollar los patronos o empleadores en el país. 
 Ley 100 de 1993: Por el cual se crea el sistema de seguridad social integral 
y se dictan otras disposiciones. 
 Decreto 1295 de 1994: Por el cual se determina la organización y 
administración del sistema general de riesgos profesionales. 
 Decreto 2463 de 2001: Por el cual se reglamenta la integración, 
financiación y funcionamiento de la juntas de calificación de invalidez. 
 Ley 776 de 2002: Por el cual se dictan normas sobre la organización, 
administración y prestaciones del sistema general de riesgos profesionales. 
 Decisión 584 de la Comunidad Andina en 2004: Instrumento Andino de 
Seguridad y Salud en el Trabajo. 
 Ley 1010 de 2006: Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, 
corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de 





 Resolución 2646 de 2008: Por el cual se establecen disposiciones y se 
definen responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, 
intervención y monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo 
psicosocial en el trabajo y para la determinación del origen de las 
patologías causadas por el estrés ocupacional. 


























5.1 DELIMITACIÓN GEOGRÁFICA  
 
El trabajo se desarrolló en Centro de Distribución (CEDI Pereira)- Unidad 
Ambulatoria de AUDIFARMA S.A. ubicado en la ciudad de Pereira, calle 105 No 
14-140 Zona industrial. 
 
 
5.2 DELIMITACIÓN TEMPORAL 
 
El trabajo se inició en febrero de 2014 y termino en junio de 2014, tiempo en el 
cual se diseñó y aplico el instrumento de medición de estrés laboral, se determinó 




5.3 DELIMITACIÓN DEMOGRÁFICA 
 
El trabajo se realizó con base al desarrollo de las labores de 74 personas que 








6. HIPÓTESIS DE TRABAJO 
 
6.1 HIPÓTESIS DE TRABAJO # 1 
 
Los colaboradores se ven expuestos a agentes estresores en la organización 
originando en ellos efectos fisiológicos y psicológicos negativos, lo que afecta 
directamente su productividad. 
 
NOMBRE DE LA VARIABLE 




Agente externo que provoca 
la respuesta al estrés y que se 
inicia en el trabajo. 






Agente externo que provoca 
la respuesta al estrés y que se 
inicia fuera del trabajo. 
Familia 
Reubicación 
Estresores económicos y financieros 
Raza y clase 
Estresores residenciales  
Efecto psicológico 
Resultado del estrés que se 
manifiesta en el ámbito 









Resultado del estrés que se 
manifiesta en el ámbito 
fisiológico del ser humano. 
Enfermedades cardiovasculares 
Enfermedades digestivas 
Enfermedades nerviosas y mentales 




Productividad Utilización efectiva de cada 
elemento de  producción. 
Eficiencia 
 




6.2 HIPÓTESIS DE TRABAJO # 2 
 
Los colaboradores difieren en su respuesta al estrés y consecuentemente en su 
susceptibilidad a los efectos fisiológicos y psicológicos según sus diferencias 
individuales respondiendo positivamente o negativamente. 
 
NOMBRE DE LA VARIABLE 




Resultado del estrés que se 
manifiesta en el ámbito 










Resultado del estrés que se 
manifiesta en el ámbito 
fisiológico del ser humano. 
Enfermedades cardiovasculares 
Enfermedades digestivas 
Enfermedades nerviosas y mentales 





demográficas / conductuales 
Características de las 
personas en función de su 







Estado de salud 
Diferencias individuales 
cognoscitivas/ afectivas 
Características de las 
personas en función de su 
personalidad. 
Niveles de necesidades 
Autoestima 
Tolerancia a la ambigüedad 
Locus de control 
 







En la medición del estrés laboral se evaluaron 6 variables que contienen 32 
indicadores y se relacionó con una 7 variable que es la productividad que no se 
midió con el instrumento diseñado pero está directamente relacionada con la 
hipótesis de trabajo # 1. 
 
6.3.1 VARIABLE 1: ESTRESOR INTRAORGANIZACIONAL 
 
Agente externo que provoca la respuesta al estrés y que se inicia en el trabajo. 
 
6.3.1.1 Indicador 1: Estresores del medio ambiente físico 
Aspectos físicos del medio ambiente, percibidos normalmente por uno o más de 
los cinco sentidos que pueden generar respuesta al estrés. Se consideraron  la 
luz, el ruido, la temperatura y las condiciones del aire. 
 
6.3.1.2 Indicador 2: Estresores individuales 
Asociados directamente al papel que desempeña una persona o a las tareas con 
las que tiene que cumplir en la organización. Se consideraron el rol conflictivo, la 
ambigüedad del rol, la sobrecarga de trabajo cualitativa y cuantitativa, la 
responsabilidad por personas y el desarrollo de la carrera. 
 
6.3.1.3 Indicador 3: Estresores grupales 
Relaciones entre los miembros de un grupo. Se consideraron la falta de cohesión 






6.3.1.4 Indicador 4: Estresores organizacionales 
Macro fenómenos  asociados a una perspectiva global del trabajo. Se 
consideraron el clima organizacional, la estructura organizacional, el territorio de la 
organización, las características de la tarea, la tecnología, la influencia del 
liderazgo y las políticas para los turnos de trabajo. 
 
6.3.2 VARIABLE 2: ESTRESOR EXTRAORGANIZACIONAL 
 
Agente externo que provoca la respuesta al estrés y que se inicia fuera del trabajo. 
 
6.3.2.1 Indicador 1: Familia 
Patrones o sucesos familiares que pueden afectar la conducta en el trabajo y 
provocar respuesta al estrés.  
 
6.3.2.2 Indicador 2: Reubicación 
Desplazamiento de una familia de un lugar de residencia a otro que puede ser 
estresante para todos sus miembros. 
 
6.3.2.3 Indicador 3: Estresores económicos y financieros  
Capacidad económica que puede generar condiciones de estrés. 
 
6.3.2.4 Indicador 4: Raza y clase 






6.3.2.5 Indicador 5: Estresores residenciales 
Condiciones que describen el área residencial donde vive una persona y que 
pueden generar condiciones de estrés. 
 
6.3.3 VARIABLE 3: EFECTO PSICOLÓGICO  
 
Resultado del estrés que se manifiesta en el ámbito psicológico del ser humano. 
 
6.3.3.1 Indicador 1: Depresión 
Manifestación del estrés que hace sentir a una persona triste, melancólica, infeliz y 
derrumbada. 
 
6.3.3.2 Indicador 2: Ansiedad 
Manifestación del estrés que hace sentir a una persona nerviosa, inquieta y 
preocupada constantemente. 
 
6.3.3.3 Indicador 3: Pérdida de autoestima 
Manifestación del estrés en el que una persona tiene percepciones, pensamientos, 
evaluaciones, sentimientos y tendencias de comportamiento dirigidas hacia ellas 
mismas de forma negativa. 
 
6.3.3.4 Indicador 4: Apatía  
Manifestación del estrés que hace sentir a una persona desmotivada, sin voluntad, 






6.3.3.5 Indicador 5: Irritabilidad 
Manifestación del estrés que hace sentir a una persona con ira y molesta. 
 
6.3.3.6 Indicador 6: Agotamiento nervioso 
Manifestación del estrés que consiste en una fatiga del cerebro ocasionada por 
tensión preferiblemente de tipo intelectual y hace sentir a una persona con sueño, 
falta de ánimo y con desinterés.  
 
6.3.3.7 Indicador 7: Desorientación 
Manifestación del estrés que hace sentir a una persona perdida o insegura de la 
propia ubicación.  
 
6.3.4 VARIABLE 4: EFECTO FISIOLÓGICO  
 
Resultado del estrés que se manifiesta en el ámbito fisiológico del ser humano. 
 
6.3.4.1 Indicador 1: Enfermedades cardiovasculares 
Enfermedades que pueden ser provocadas por el estrés y que generan 
dificultades para respirar, entumecimiento de algunas partes del cuerpo y latidos 
cardiacos irregulares, entre otros. 
 
6.3.4.2 Indicador 2: Enfermedades digestivas 
Enfermedades del aparato digestivo que pueden ser provocadas por el estrés y 






6.3.4.3 Indicador 3: Enfermedades nerviosas y mentales 
Alteraciones del sistema nervioso que pueden ser provocadas por el estrés y que 
generan nervios, dolor de cabeza, irritabilidad y temblores, entre otros. 
 
6.3.4.4 Indicador 4: Enfermedades inflamatorias de la piel y ojos 
Enfermedades que pueden ser provocadas por el estrés y que generan zonas 
enrojecidas en la piel, picazón, ardor, molestias con la visión, e hinchazón en los 
parpados, entre otros. 
 
6.3.4.5 Indicador 5: Enfermedades metabólicas 
Enfermedades que pueden ser provocadas por el estrés y que generan dolores en 
las articulaciones por sobrepeso, ronquidos al dormir, mucha sed, apnea del 
sueño, pérdida de peso y muchas ganas de orinar, entre otros. 
 
6.3.4.6 Indicador 6: Disfunciones sexuales 
Enfermedades que pueden ser provocadas por el estrés y que generan problemas 
en la respuesta sexual con la pareja. 
 
6.3.5 VARIABLE 5: DIFERENCIAS INDIVIDUALES DEMOGRÁFICAS / 
CONDUCTUALES 
 
Características de las personas en función de su conducta y factores 
demográficos que difieren en la respuesta al estrés y consecuentemente en su 







6.3.5.1 Indicador 1: Edad 
Asociada a una consecuencia del estrés a medida que afecte la edad fisiológica y 
como generadora de estrés en el momento en que el individuo pasa por unas 
etapas en su carrera y no satisfaga los objetivos en cada una de ellas. 
 
6.3.5.2 Indicador 2: Educación 
Asociado como fuente generadora de estrés si el individuo experimenta 
discrepancia educativa y esto sucede en el momento que su nivel educativo sea 
considerablemente menor que el de otros del mismo puesto. 
 
6.3.5.3 Indicador 3: Ocupación 
Parte del estrés que las personas pueden experimentar cuando ejercen su campo 
de acción es en función de variables asociadas a la ocupación misma. 
 
6.3.5.4 Indicador 4: Ajuste ocupacional 
Situación que puede generar estrés cuando el ajuste ocupacional es mínimo, es 
decir cuando las habilidades, necesidades y objetivos de un colaborador guardan 
correspondencia con los requisitos y oportunidades de la ocupación elegida.  
 
6.3.5.5 Indicador 5: Sexo 
Biológicamente el hombre está más predispuesto a la enfermedad y a la muerte (o 
a la inversa, protegen a las mujeres), esta condición se evalúa en un campo del 
instrumento denominado género. También está asociado a que el hombre por su 
rol social siempre ha llevado las obligaciones del hogar y por ende puede actuar 
como generador de estrés, pero en la actualidad esto se ha venido cambiando y 






6.3.5.6 Indicador 6: Estado de salud 
Una persona con mal estado de salud no tiene las energías suficientes para 
enfrentar una situación estresante, por ende esta condición puede actuar como 
generador de estrés. 
 
6.3.6 VARIABLE 6: DIFERENCIAS INDIVIDUALES COGNOSCITIVAS / 
AFECTIVAS 
 
Características de las personas en función de su personalidad que difieren en la 
respuesta al estrés y consecuentemente en su susceptibilidad a los efectos 
fisiológicos y psicológicos positivamente o negativamente. 
 
6.3.6.1 Indicador 1: Niveles de necesidades 
Las necesidades de mayor importancia, como moderadoras del estrés, en el 
ámbito organizacional son aquellas asociadas al éxito y los logros. De forma que si 
un colaborador no satisface estas necesidades está expuesto en mayor proporción 
a experimentar estrés.  
 
6.3.6.2 Indicador 2: Autoestima 
Los altos niveles de autoestima se encuentran asociados a una mayor confianza 
de la persona para manejar satisfactoriamente cualquier situación. Se ha 
encontrado que la autoestima juega un papel importante en la relación estresor-
estrés, y que puede obstaculizar o facilitar la respuesta al estrés. 
 
6.3.6.3 Indicador 3: Tolerancia a la ambigüedad 
Este indicador está asociado a la disposición y la velocidad que tenga un 
colaborador a los cambios del entorno. Una persona que tenga baja tolerancia a la 




6.3.6.4 Indicador 4: Locus de control 
El locus de control se refiere a la percepción de los individuos sobre el grado en 
que el control de los estímulos externos reside dentro de ellos o está fuera de 
ellos. Las personas que son internas se perciben así mismas como poseedoras de 
un mayor control sobre los acontecimientos externos y tiene menor probabilidad 
de que perciban la situación como estresante. 
 
6.3.7 VARIABLE 7: PRODUCTIVIDAD 
 
Utilización efectiva de cada elemento de  producción. 
 
6.3.7.1 Indicador 1: Eficiencia 
















7. DISEÑO METODOLÓGICO 
 
7.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN  
 
El tipo de investigación utilizado será el descriptivo, porque su objetivo consiste en 
conocer las situaciones generadoras de estrés a través de la recolección de datos 
y el análisis de los mismos, con el propósito de predecir e identificar las relaciones 




El método de investigación utilizado será el deductivo ya que se parte de algo 
general que es el estrés a lo particular que es el estrés laboral. También se 
utilizara el análisis a partir de la relación que existe entre los agentes estresores y 
las consecuencias de estos, y a su vez, la síntesis se produce sobre la base de los 
resultados previos del análisis.  
 
7.3 FUENTES PARA RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN  
 
7.3.1 INFORMACIÓN PRIMARIA 
  
Para la recolección de la información se utilizaron 2 técnicas: observación directa y 
la encuesta. 
 
7.3.1.1 Observación directa 
Se utilizó la observación directa sobre los colaboradores en pleno ejercicio de sus 
funciones anotando datos clave que permitieron engrosar el contenido de las 
variables involucradas en el presente estudio. Esta técnica fue de gran ayuda ya 
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que se obtuvo información básica del análisis de cargos (qué hace, cómo lo hace y 
por qué lo hace). 
 
7.3.1.2 Encuesta 
Para la recolección de la información se aplicó una encuesta que permitió medir el 
nivel de estrés laboral de los colaboradores del CEDI Pereira de AUDIFARMA S.A. 
La encuesta fue diseñada por Esteban Triana Serna después de analizar las 
líneas teóricas y conceptuales que abordan el tema del estrés laboral en la 
organización. La escala de evaluación que se utilizó fue la de Rensis Likert ya que 
es apropiada para medir percepciones individuales. El nivel de estrés de cada 
colaborador se obtuvo mediante la suma de respuestas a diversas preguntas que 
actuaron como estímulos. 
La construcción de la escala contó con 6 etapas para su realización, que fueron: 
 Definición nominal de la variable: Proceso en el que se identificaron y se 
definieron las variables que intervenían en las hipótesis de trabajo. 
 
 Operacionalización de la variable: Se definieron indicadores e índices 
para las variables, se construyeron los ítems, se revisaron y se presentaron. 
 
 Determinación de las puntuaciones dadas a las categorías de los 
ítems: Se determinó asignarle a cada ítem el mismo peso porcentual. 
 
 Aplicación de la escala provisoria a una muestra: En este caso no se 
aplicó la escala provisoria a una muestra ya que se desarrolló un censo en 
el que se tuvo en cuenta a toda la población y por ende si el instrumento se 
aplicaba inicialmente a un grupo de personas se corría el riesgo de 
contaminación de la información en el momento que se aplicara el 
instrumento final sobre toda la población incluyendo los que hubiesen 
estado en la muestra piloto.  
 
 Análisis de los ítems utilizados para eliminar los inadecuados: Se 
utilizó el criterio de experto en el que la Psicóloga Gloria Lucía López reviso 
los 189 ítems de los cuales se descartaron 29 ítems quedando finalmente 




Distribución de los ítems por indicador 
Variable Indicador # Ítems 
Estresor intraorganizacional 
Estresores del medio ambiente 
físico 
16 
Estresores individuales 24 
Estresores grupales 12 




Estresores económicos y 
financieros 
6 
Raza y clase 3 




Agotamiento nervioso 4 
Desorientación 1 




Enfermedades cardiovasculares 4 
Enfermedades digestivas 6 
Enfermedades nerviosas y 
mentales 
2 
Enfermedades inflamatorias de piel 
y ojos 
4 
Enfermedades metabólicas 6 
Disfunciones sexuales 1 
Diferencias individuales 




Ajuste ocupacional 1 
Sexo 1 
Estado de salud 1 
Diferencias individuales 
cognoscitivas/ afectivas 
Niveles de necesidades 5 
Autoestima 1 
Tolerancia a la ambigüedad 3 
Locus de control 4 
 







Distribución de los ítems por indicador 
Variable Indicador # Ítems 
Estresor intraorganizacional 
Estresores del medio ambiente 
físico 
6 
Estresores individuales 16 
Estresores grupales 8 




Estresores económicos y 
financieros 
4 
Raza y clase 3 




Agotamiento nervioso 4 
Desorientación 1 




Enfermedades cardiovasculares 4 
Enfermedades digestivas 6 
Enfermedades nerviosas y 
mentales 
2 
Enfermedades inflamatorias de piel 
y ojos 
4 
Enfermedades metabólicas 6 
Disfunciones sexuales 1 
Diferencias individuales 




Ajuste ocupacional 1 
Sexo 1 
Estado de salud 1 
Diferencias individuales 
cognoscitivas/ afectivas 
Niveles de necesidades 5 
Autoestima 1 
Tolerancia a la ambigüedad 3 
Locus de control 3 
 
Tabla 4. Distribución de los ítems por variable e indicador después de la validación.  
 
 Categorización jerárquica de la escala: Se categorizo la escala en nivel 
bajo, medio, medio alto y alto. 
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7.3.2 INFORMACIÓN SECUNDARIA 
 
 Libros y sitios web. 
 Estudios anteriores. 
 Informe de accidentes laborales del CEDI Pereira. 
 Informe de enfermedades generales y laborales del CEDI Pereira. 
 Indicador de ausentismo del CEDI Pereira. 
 Matriz de riesgo salud ocupacional del CEDI Pereira. 
 Informe de productividad del CEDI Pereira. 
 Salidas del personal del CEDI Pereira. 
 
7.4 TÉCNICAS EN LA RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN- ESTADÍSTICA   
POBLACIÓN Y MUESTRA  
 
7.4.1 POBLACIÓN  
 
Este proyecto se llevó a cabo con 74 colaboradores del CEDI Pereira de 
AUDIFARMA S.A.  A continuación se detalle su distribución por cargos. 
 
CARGO NÚMERO 
COORDINADOR CEDI 1 
SUPERVISOR CEDI 2 
ANALISTA DEVOLUCIONES 1 
AUXILIAR LOGÍSTICO DEVOLUCIONES 2 
AUXILIAR LOGÍSTICO RECEPCIÓN 6 
AUXILIAR LOGÍSTICO ALMACENAMIENTO 5 
AUXILIAR LOGÍSTICO SURTIDO 8 
AUXILIAR LOGÍSTICO SEPARACIÓN 39 
AUXILIAR LOGÍSTICO CONTROL ESPECIAL Y MAC 2 
AUXILIAR LOGÍSTICO REFRIGERADOS 2 
AUXILIAR LOGÍSTICO DISPENSACIÓN 2 
AUXILIAR LOGÍSTICO DESPACHOS 2 
AUXILIAR LOGÍSTICO SUPERNUMERARIO 2 
 





Se desarrollara un censo poblacional ya que se puede obtener mediciones del 
número total de colaboradores.  
 
7.5 PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN  
 
La encuesta se realizó en un ambiente adecuado, dando a conocer el objetivo de 
la misma y haciendo claridad que no habían respuestas malas ni buenas sino que 
por el contrario lo que interesaba era la opinión de los encuestados, y 
garantizando la confidencialidad y el anonimato. 
El estudio contó con 5 etapas para su realización, que fueron: 
 Etapa de concientización: Proceso en el que se dio a conocer al Gerente 
de la cadena de suministro, al Director de desarrollo humano, al 
Coordinador de logística y a los demás colaboradores la realización y la 
importancia del estudio. 
 
 Etapa de recolección de información: El número total de la población era 
de 74 personas; sin embargo 2 personas no participaron ya que estaban en 
vacaciones y 1 persona en licencia no remunerada y fueron eliminadas 16 
encuestas por inconsistencias en las respuestas. De tener en cuenta estos 
casos, se habría introducido error en la media estadística.  
 
Se trabajó entonces con 55 colaboradores que constituyen el 74,32% del 
total de los 74 convocados para el censo y que pasaron el filtro de calidad 
en las respuestas. Este es un porcentaje representativo de la población. El 
número de cargos encuestados estuvieron formados como se aprecia en la 
tabla 6. Esta información se organizó y clasificó permitiendo consignar los 








COORDINADOR CEDI 1 
SUPERVISOR CEDI 2 
ANALISTA DEVOLUCIONES 1 
AUXILIAR LOGÍSTICO DEVOLUCIONES 2 
AUXILIAR LOGÍSTICO RECEPCIÓN 6 
AUXILIAR LOGÍSTICO ALMACENAMIENTO 3 
AUXILIAR LOGÍSTICO SURTIDO 7 
AUXILIAR LOGÍSTICO SEPARACIÓN 26 
AUXILIAR LOGÍSTICO CONTROL ESPECIAL Y MAC 1 
AUXILIAR LOGÍSTICO REFRIGERADOS 1 
AUXILIAR LOGÍSTICO DISPENSACIÓN 2 
AUXILIAR LOGÍSTICO DESPACHOS 2 
AUXILIAR LOGÍSTICO SUPERNUMERARIO 1 
 
Tabla 6. Distribución por cargos de la población analizada.  
 
 Etapa de análisis de la información: Se realizó el análisis de la 
información recolectada de los colaboradores encuestados, se estudiaron 
cuidadosamente los resultados sobre cada una de las variables y se 
obtuvieron resultados por cargo, género, edad y variable. 
 
 Etapa de informe final: Se presentó el informe final al Gerente de la 
cadena de suministro, al Gerente de gestión humana y del conocimiento, al 
Director de desarrollo humano y al Analista de mejoramiento continuo, con 
el propósito de generar compromiso frente a las propuestas de intervención 











8. EVALUACIÓN DEL NIVEL DE ESTRÉS LABORAL Y ANÁLISIS DE 
RESULTADOS OBTENIDOS  
 
Una vez finalizada la etapa de recolección de información, se realizó la tabulación 
y el análisis de las variables evaluadas en La encuesta para la identificación de 
factores de riesgo psicosocial (ver anexo 1), los análisis del Informe de accidentes 
laborales (ver anexo 3), enfermedades generales y laborales (ver anexo 4), el 
indicador de ausentismo, la matriz de riesgo salud ocupacional del CEDI Pereira  y  
las salidas del personal y el análisis de la variable faltante en el Informe de 
productividad (ver anexo 5). En el análisis de la información se utilizó diferentes 
técnicas estadísticas como tablas de frecuencias, Pareto, diagramas de columnas, 
diagramas circulares y diagramas de líneas.  
 
8.1 TABULACIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 
 
8.1.1 NIVEL DE ESTRÉS GLOBAL 
Para tabular todas las variables de forma global se tuvo en cuenta la siguiente 
tabla, la cual muestra el número de personas que hay en cada nivel y de esta 
manera realizar el análisis.  
 
 
Nivel de estrés 
Global 
Bajo Medio Medio Alto Alto 
150-300 301-450 451-600 601-750 
 







A continuación se muestra la clasificación del nivel de estrés y su intervención. 
 
Nivel de estrés  Intervención 
Bajo No se requiere acción específica. 
Medio Se requiere vigilancia y acciones preventivas. 
Medio alto 
Se requiere atención lo antes posible y acciones de 
mejoramiento. 
Alto Se requiere atención inmediata y acciones correctivas. 
 
Tabla 8. Niveles de estrés e intervención.  
 
Estos son los resultados obtenidos de forma global de acuerdo a lo encuestado. 




Nivel de estrés 
Global 
Bajo Medio Medio Alto Alto 
23 31 1 0 
 
Tabla 9. Nivel de estrés global. 
 
Estos son los resultados obtenidos de forma global de acuerdo a lo encuestado. 




Nivel de estrés 
Global 
Bajo Medio Medio Alto Alto 
41,82% 56,36% 1,82% 0,00% 
 





Gráfica 1. Nivel de estrés global. 
 
Se evidencia que el 56,36% de los colaboradores del CEDI Pereira se encuentran 
con un nivel de estrés medio, seguido de un 41,82% con un nivel de estrés bajo y 
en última posición un 1,82% en nivel medio alto. 
Con base en los resultados obtenidos se puede concluir que el nivel de estrés 
predominante es el medio, lo cual indica que el factor de riesgo psicosocial en el 
CEDI está controlado, sin embargo se deben implementar acciones preventivas y 













8.1.2 NIVEL DE ESTRÉS POR VARIABLE 
Para tabular todas las variables de forma individual se tuvo en cuenta la siguiente 
tabla. 
 
Nivel de estrés 
Variable Bajo Medio Medio Alto Alto 
Estresor intraorganizacional 52-104 105-156 157-208 209-260 
Estresor extraorganizacional 17-34 35-51 52-68 69-85 
Efecto psicológico 37-74 75-111 112-148 149-185 
Efecto fisiológico 23-46 47-69 70-92 93-115 
Diferencias individuales demográficas / 
conductuales 
9-18 19-27 28-36 37-45 
Diferencias individuales cognoscitivas/ afectivas 12-24 25-36 37-48 49-60 
 
Tabla 11. Puntuación por variable. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada variable de acuerdo a lo encuestado. 
Se ubica en cada variable y en cada nivel el número de personas que 
respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Variable Bajo Medio Medio Alto Alto 
Estresor intraorganizacional 20 33 2 0 
Estresor extraorganizacional 18 36 1 0 
Efecto psicológico 29 24 2 0 
Efecto fisiológico 36 16 3 0 
Diferencias individuales demográficas / 
conductuales 
6 38 11 0 
Diferencias individuales cognoscitivas/ afectivas 33 22 0 0 
 
Tabla 12. Nivel de estrés por variable. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada variable de acuerdo a lo encuestado. 
Se ubica en cada variable y en cada nivel el porcentaje de personas que 





Nivel de estrés 
Variable Bajo Medio Medio Alto Alto 
Estresor intraorganizacional 36,36% 60,00% 3,64% 0,00% 
Estresor extraorganizacional 32,73% 65,45% 1,82% 0,00% 
Efecto psicológico 52,73% 43,64% 3,64% 0,00% 
Efecto fisiológico 65,45% 29,09% 5,45% 0,00% 
Diferencias individuales demográficas / 
conductuales 
10,91% 69,09% 20,00% 0,00% 
Diferencias individuales cognoscitivas/ afectivas 60,00% 40,00% 0,00% 0,00% 
 
Tabla 13. Nivel de estrés por variable. 
 
 
Gráfica 2. Nivel de estrés: Estresor intraorganizacional. 
 
Se evidencia que el 60% de los colaboradores del CEDI Pereira se encuentran 
con un nivel de estrés medio en la variable estresor intraorganizacional, seguido 
de un 36,36% con un nivel de estrés bajo y en última posición un 3,64% en nivel 












Gráfica 3. Nivel de estrés: Estresor extraorganizacional. 
 
Se evidencia que el 65,45% de los colaboradores del CEDI Pereira se encuentran 
con un nivel de estrés medio en la variable estresor extraorganizacional, seguido 
de un 32,73% con un nivel de estrés bajo y en última posición un 1,82% en nivel 
medio alto.  
 
Gráfica 4. Nivel de estrés: Efecto psicológico.  
 
Se evidencia que el 52,73% de los colaboradores del CEDI Pereira se encuentran 
con un nivel de estrés bajo en la variable efecto psicológico, seguido de un 












Gráfica 5. Nivel de estrés: Efecto fisiológico.  
 
Se evidencia que el 65,45% de los colaboradores del CEDI Pereira se encuentran 
con un nivel de estrés bajo en la variable efecto fisiológico, seguido de un 29,09% 
con un nivel de estrés medio y en última posición un 5,45% en nivel medio alto.  
 
 
Gráfica 6. Nivel de estrés: Diferencias individuales demográficas / conductuales. 
 
Se evidencia que el 69,09% de los colaboradores del CEDI Pereira se encuentran 
con un nivel de estrés medio en la variable diferencias individuales demográficas / 
conductuales, seguido de un 20% con un nivel de estrés medio alto y en última 




















Gráfica 7. Nivel de estrés: Diferencias individuales cognoscitivas/ afectivas. 
 
Se evidencia que el 60% de los colaboradores del CEDI Pereira se encuentran 
con un nivel de estrés bajo en la variable diferencias individuales cognoscitivas / 
afectivas y un 40% con un nivel de estrés medio. 
 
 









Bajo Medio Medio Alto
Estresor intraorganizacional 36,36% 60,00% 3,64%
Estresor extraorganizacional 32,73% 65,45% 1,82%
Efecto psicológico 52,73% 43,64% 3,64%


















Analizando cada una de las variables y realizando una comparación entre los 
niveles bajo, medio y medio alto se evidencia que el 20% de los colaboradores del 
CEDI Pereira se encuentran con un nivel de estrés medio alto y un 69,09% con un 
nivel de estrés medio en la variable diferencias individuales demográficas / 
conductuales, seguida de un 65,45% con un nivel de estrés medio en la variable 
estresor intraorganizacional, un 60% con un nivel de estrés medio en la variable 
estresor extraorganizacional y un 40% con un nivel de estrés medio en la variable 
diferencias individuales cognoscitivas / afectivas, es muy importante una atención 
constante en estas variables ya que podrían desmejorar. 
 
8.1.3 NIVEL DE ESTRÉS: ESTRESOR INTRAORGANIZACIONAL 
Para tabular todos los indicadores de la variable estresor intraorganizacional se 
tuvo en cuenta la siguiente tabla. 
 
 
Nivel de estrés 
Indicadores Estresor intraorganizacional Bajo Medio Medio Alto Alto 
Estresores del medio ambiente físico 6-12 13-18 19-24 25-30 
Estresores individuales 16-32 33-48 49-64 65-80 
Estresores grupales 8-16 17-24 25-32 33-40 
Estresores organizacionales 22-44 45-66 67-88 89-110 
 
Tabla 14. Puntuación: Estresor intraorganizacional. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada indicador de la variable estresor 
intraorganizacional de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en cada indicador y en 









Nivel de estrés 
Items Estresor intraorganizacional Bajo Medio Medio Alto Alto 
Estresores del medio ambiente físico 19 24 11 1 
Estresores individuales 23 31 1 0 
Estresores grupales 30 23 2 0 
Estresores organizacionales 20 31 4 0 
 
Tabla 15. Nivel de estrés: Indicadores Estresor intraorganizacional. 
 
 
Gráfica 9. Nivel de estrés: Indicadores Estresor intraorganizacional. 
 
Analizando cada uno de los indicadores de la variable estresor intraorganizacional 
y realizando una comparación entre los niveles bajo, medio, medio alto y alto se 
evidencia que hay dos indicadores que resulta importante su conocimiento. 
El indicador estresores del medio ambiente físico se encuentra con un 1,82% con 
un nivel de estrés alto, seguido de un 20% con un nivel de estrés medio alto, un 
43,64% con un nivel de estrés medio y finalmente solo un 34,55% con un nivel de 
estrés bajo. Lo que significa que un 21,82% se encuentra por encima del nivel de 
estrés medio. 
Bajo Medio Medio Alto Alto
Estresores del medio ambiente
físico
34,55% 43,64% 20,00% 1,82%
Estresores individuales 41,82% 56,36% 1,82% 0,00%
Estresores grupales 54,55% 41,82% 3,64% 0,00%










El indicador estresores organizacionales se encuentra con un 7,27% con un nivel 
de estrés medio alto, seguido de un 56,36% con un nivel de estrés medio, y 
finalmente solo un 36,36% con un nivel de estrés bajo. Lo que significa que un 
7,27% se encuentra por encima del nivel de estrés medio. 
 
Para tabular todos los ítems del indicador estresores del medio ambiente físico se 
tuvo en cuenta la siguiente tabla. 
 
 
Nivel de estrés 
Ítems Estresores del medio ambiente físico Bajo Medio Medio Alto Alto 
Ruido 1 2-3 4 5 
Luz 1 2-3 4 5 
Temperatura 2-4 5-6 7-8 9-10 
Aire 2-4 5-6 7-8 9-10 
 
Tabla 16. Puntuación: Estresores del medio ambiente físico.  
 
Estos son los resultados obtenidos en cada ítem del indicador estresores del 
medio ambiente físico de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en cada indicador y 
en cada nivel el número de personas que respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Ítems Estresores del medio ambiente físico Bajo Medio Medio Alto Alto 
Ruido 15 24 10 6 
Luz 20 28 3 4 
Temperatura 31 17 5 2 
Aire 15 24 10 6 
 





Gráfica 10. Nivel de estrés: Ítems Estresores del medio ambiente físico. 
 
Analizando cada uno de los ítems del indicador estresores del medio ambiente 
físico y realizando una comparación entre los niveles bajo, medio, medio alto y alto 
se evidencia que hay dos ítems que resulta importante su conocimiento. 
El ítem ruido se encuentra con un 10,91% con un nivel de estrés alto, seguido de 
un 18,18% con un nivel de estrés medio alto, un 43,64% con un nivel de estrés 
medio y finalmente solo un 27,27% con un nivel de estrés bajo. Lo que significa 
que un 29,09% se encuentra por encima del nivel de estrés medio. 
El ítem aire se encuentra con un 10,91% con un nivel de estrés alto, seguido de un 
18,18% con un nivel de estrés medio alto, un 43,64% con un nivel de estrés medio 
y finalmente solo un 27,27% con un nivel de estrés bajo. Lo que significa que un 





Bajo Medio Medio Alto Alto
Ruido 27,27% 43,64% 18,18% 10,91%
Luz 36,36% 50,91% 5,45% 7,27%
Temperatura 56,36% 30,91% 9,09% 3,64%










Para tabular todos los ítems del indicador estresores individuales se tuvo en 
cuenta la siguiente tabla. 
 
 
Nivel de estrés 
Ítems Estresores individuales Bajo Medio Medio Alto Alto 
Roles conflictivos 3-6 7-9 10-12 13-15 
Ambigüedad del rol 4-8 9-12 13-16 17-20 
Sobrecarga de trabajo cuantitativa 2-4 5-6 7-8 9-10 
Sobrecarga de trabajo cualitativa 2-4 5-6 7-8 9-10 
Responsabilidad por personas 2-4 5-6 7-8 9-10 
Desarrollo de la carrera 3-6 7-9 10-12 13-15 
 
Tabla 18. Puntuación: Estresores individuales. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada ítem del indicador estresores 
individuales de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en cada indicador y en cada 
nivel el número de personas que respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Ítems Estresores individuales Bajo Medio Medio Alto Alto 
Roles conflictivos 37 13 5 0 
Ambigüedad del rol 52 2 1 0 
Sobrecarga de trabajo cuantitativa 16 19 14 6 
Sobrecarga de trabajo cualitativa 8 23 19 5 
Responsabilidad por personas 21 23 9 2 
Desarrollo de la carrera 34 16 4 1 
 





Gráfica 11. Nivel de estrés: Ítems Estresores individuales. 
 
Analizando cada uno de los ítems del indicador estresores individuales y 
realizando una comparación entre los niveles bajo, medio, medio alto y alto se 
evidencia que hay dos ítems que resulta importante su conocimiento. 
El ítem sobrecarga de trabajo cuantitativa se encuentra con un 10,91% con un 
nivel de estrés alto, seguido de un 25,45% con un nivel de estrés medio alto, un 
34,55% con un nivel de estrés medio y finalmente un 29,09% con un nivel de 
estrés bajo. Lo que significa que un 36,36% se encuentra por encima del nivel de 
estrés medio. 
El ítem sobrecarga de trabajo cualitativa se encuentra con un 9,09% con un nivel 
de estrés alto, seguido de un 34,55% con un nivel de estrés medio alto, un 41,82% 
con un nivel de estrés medio y finalmente solo un 14,55% con un nivel de estrés 
bajo. Lo que significa que un 43,64% se encuentra por encima del nivel de estrés 
medio. 
 
Bajo Medio Medio Alto Alto
Roles conflictivos 67,27% 23,64% 9,09% 0,00%
Ambigüedad del rol 94,55% 3,64% 1,82% 0,00%
Sobrecarga de trabajo
cuantitativa
29,09% 34,55% 25,45% 10,91%
Sobrecarga de trabajo cualitativa 14,55% 41,82% 34,55% 9,09%
Responsabilidad por personas 38,18% 41,82% 16,36% 3,64%


















Nivel de estrés 
Ítems Estresores grupales Bajo Medio Medio Alto Alto 
Falta de cohesión el grupo 3-6 7-9 10-12 13-15 
Apoyo inadecuado de grupo 3-6 7-9 10-12 13-15 
Conflictos intra e intergrupales 2-4 5-6 7-8 9-10 
 
Tabla 20. Puntuación: Estresores grupales. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada ítem del indicador estresores grupales 
de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en cada indicador y en cada nivel el número 
de personas que respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Ítems Estresores grupales Bajo Medio Medio Alto Alto 
Falta de cohesión el grupo 33 21 1 0 
Apoyo inadecuado de grupo 35 17 3 0 
Conflictos intra e intergrupales 23 24 6 2 
 






Gráfica 12. Nivel de estrés: Ítems Estresores grupales. 
 
Analizando cada uno de los ítems del indicador estresores individuales y 
realizando una comparación entre los niveles bajo, medio, medio alto y alto se 
evidencia que hay un ítem que resulta importante su conocimiento. 
El ítem conflictos intra e intergrupales se encuentra con un 3,64% con un nivel de 
estrés alto, seguido de un 10,91% con un nivel de estrés medio alto, un 43,64% 
con un nivel de estrés medio y finalmente un 41,82% con un nivel de estrés bajo. 
Lo que significa que un 14,55% se encuentra por encima del nivel de estrés 
medio. 
 
Para tabular todos los ítems del indicador estresores organizacionales se tuvo en 





Bajo Medio Medio Alto Alto
Falta de cohesión el
grupo
60,00% 38,18% 1,82% 0,00%
Apoyo inadecuado de
grupo
63,64% 30,91% 5,45% 0,00%
Conflictos intra e
intergrupales













Nivel de estrés 
Ítems Estresores organizacionales Bajo Medio Medio Alto Alto 
Clima organizacional 4-8 9-12 13-16 17-20 
Estructura organizacional 3-6 7-9 10-12 13-15 
El territorio de la organización   2-4 5-6 7-8 9-10 
Características de la tarea 3-6 7-9 10-12 13-15 
Tecnología 3-6 7-9 10-12 13-15 
Influencia del liderazgo 3-6 7-9 10-12 13-15 
Políticas para los turnos de trabajo 4-8 9-12 13-16 17-20 
 
Tabla 22. Puntuación: Estresores organizacionales. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada ítem del indicador estresores 
organizacionales de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en cada indicador y en 
cada nivel el número de personas que respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Ítems Estresores organizacionales Bajo Medio Medio Alto Alto 
Clima organizacional 46 7 2 0 
Estructura organizacional 16 26 12 1 
El territorio de la organización   26 20 7 2 
Características de la tarea 39 16 0 0 
Tecnología 20 25 8 2 
Influencia del liderazgo 25 16 9 5 
Políticas para los turnos de trabajo 17 21 13 4 
 





Gráfica 13. Nivel de estrés: Ítems Estresores organizacionales. 
 
Analizando cada uno de los ítems del indicador estresores organizacionales y 
realizando una comparación entre los niveles bajo, medio, medio alto y alto se 
evidencia que hay tres ítems que resulta importante su conocimiento. 
El ítem tecnología se encuentra con un 3,64% con un nivel de estrés alto, seguido 
de un 14,55% con un nivel de estrés medio alto, un 45,45% con un nivel de estrés 
medio y finalmente solo un 36,36% con un nivel de estrés bajo. Lo que significa 
que un 18,19% se encuentra por encima del nivel de estrés medio. 
El ítem influencia del liderazgo se encuentra con un 9,09% con un nivel de estrés 
alto, seguido de un 16,36% con un nivel de estrés medio alto, un 29,09% con un 
nivel de estrés medio y finalmente un 45,45% con un nivel de estrés bajo. Lo que 
significa que un 25,45% se encuentra por encima del nivel de estrés medio. 
 
 
Bajo Medio Medio Alto Alto
Clima organizacional 83,64% 12,73% 3,64% 0,00%
Estructura organizacional 29,09% 47,27% 21,82% 1,82%
El territorio de la organización 47,27% 36,36% 12,73% 3,64%
Características de la tarea 70,91% 29,09% 0,00% 0,00%
Tecnología 36,36% 45,45% 14,55% 3,64%
Influencia del liderazgo 45,45% 29,09% 16,36% 9,09%
Políticas para los turnos de
trabajo













El ítem política para los turnos de trabajo se encuentra con un 7,27% con un nivel 
de estrés alto, seguido de un 23,64% con un nivel de estrés medio alto, un 38,18% 
con un nivel de estrés medio y finalmente un 30,91% con un nivel de estrés bajo. 
Lo que significa que un 30,91% se encuentra por encima del nivel de estrés 
medio. 
 
8.1.4 NIVEL DE ESTRÉS: ESTRESOR EXTRAORGANIZACIONAL 
Para tabular todos los indicadores de la variable estresor extraorganizacional se 
tuvo en cuenta la siguiente tabla. 
 
 
Nivel de estrés 
Indicadores Estresor extraorganizacional Bajo Medio Medio Alto Alto 
Familia 6-12 13-18 19-24 25-30 
Reubicación 1 2-3 4 5 
Estresores económicos y financieros 4-8 9-12 13-16 17-20 
Raza y clase 3-6 7-9 10-12 13-15 
Estresores residenciales  3-6 7-9 10-12 13-15 
 
Tabla 24. Puntuación: Estresor extraorganizacional. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada indicador de la variable estresor 
extraorganizacional de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en cada indicador y en 
cada nivel el número de personas que respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Indicadores Estresor extraorganizacional Bajo Medio Medio Alto Alto 
Familia 23 25 6 1 
Reubicación 36 17 2 0 
Estresores económicos y financieros 11 32 12 0 
Raza y clase 16 20 17 2 
Estresores residenciales  43 11 1 0 
 




Gráfica 14. Nivel de estrés: Indicadores Estresor extraorganizacional. 
 
Analizando cada uno de los indicadores de la variable estresor extraorganizacional 
y realizando una comparación entre los niveles bajo, medio, medio alto y alto se 
evidencia que hay tres indicadores los cuales solo un pequeño porcentaje se 
encuentra en nivel de estrés bajo con relación a los otros niveles y que resulta 
importante su conocimiento. 
El indicador familia se encuentra con un 1,82% con un nivel de estrés alto, seguido 
de un 10,91% con un nivel de estrés medio alto, un 45,45% con un nivel de estrés 
medio y finalmente solo un 41,82% con un nivel de estrés bajo. Lo que significa 
que un 12,73% se encuentra por encima del nivel de estrés medio. 
El indicador estresores económicos y financieros se encuentra con un 21,82% con 
un nivel de estrés medio alto, seguido de un 58,18% con un nivel de estrés medio, 
y finalmente solo un 20% con un nivel de estrés bajo. Lo que significa que un 
21,82% se encuentra por encima del nivel de estrés medio. 
El indicador raza y clase se encuentra con un 3,64% con un nivel de estrés alto, 
seguido de un 30,91% con un nivel de estrés medio alto, un 36,36% con un nivel 
de estrés medio y finalmente solo un 29,09% con un nivel de estrés bajo. Lo que 
significa que un 34,55% se encuentra por encima del nivel de estrés medio y es el 
indicador de la variable estresor extraorganizacional que más atención debe tener. 
Bajo Medio Medio Alto Alto
Familia 41,82% 45,45% 10,91% 1,82%
Reubicación 65,45% 30,91% 3,64% 0,00%
Estresores económicos y
financieros
20,00% 58,18% 21,82% 0,00%
Raza y clase 29,09% 36,36% 30,91% 3,64%













8.1.5 NIVEL DE ESTRÉS: EFECTO PSICOLÓGICO 
Para tabular todos los indicadores de la variable efecto psicológico se tuvo en 
cuenta la siguiente tabla. 
 
 
Nivel de estrés 
Indicadores Efecto psicológico  Bajo Medio Medio Alto Alto 
Depresión 10-20 21-30 31-40 41-50 
Ansiedad 10-20 21-30 31-40 41-50 
Agotamiento nervioso 4-8 9-12 13-16 17-20 
Desorientación 1 2-3 4 5 
Pérdida de autoestima 7-14 15-21 22-28 29-35 
Apatía 4-8 9-12 13-16 17-20 
Irritabilidad 1 2-3 4 5 
 
Tabla 26. Puntuación: Efecto psicológico. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada indicador de la variable efecto 
psicológico de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en cada indicador y en cada 
nivel el número de personas que respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Indicadores Efecto psicológico  Bajo Medio Medio Alto Alto 
Depresión 42 10 3 0 
Ansiedad 28 19 8 0 
Agotamiento nervioso 35 15 5 0 
Desorientación 18 31 5 1 
Pérdida de autoestima 35 18 2 0 
Apatía 37 17 1 0 
Irritabilidad 28 23 3 1 
 




Gráfica 15. Nivel de estrés: Indicadores Efecto psicológico. 
 
Analizando cada uno de los indicadores de la variable efecto psicológico y 
realizando una comparación entre los niveles bajo, medio, medio alto y alto se 
evidencia que hay seis indicadores de siete los cuales tienen un porcentaje alto en 
el nivel de estrés bajo con excepción del indicador desorientación que tiene su 
mayor porcentaje en el nivel de estrés medio, y se observa que los menores 
porcentajes se encuentran en nivel medio alto y alto. Lo que significa que los 
efectos psicológicos debido a la exposición de los agentes estresores en su mayor 
parte son bajos y medios. 
 
8.1.6 NIVEL DE ESTRÉS: EFECTO FISIOLÓGICO 
Para tabular todos los indicadores de la variable efecto fisiológico se tuvo en 




Bajo Medio Medio Alto Alto
Depresión 76,36% 18,18% 5,45% 0,00%
Ansiedad 50,91% 34,55% 14,55% 0,00%
Agotamiento nervioso 63,64% 27,27% 9,09% 0,00%
Desorientación 32,73% 56,36% 9,09% 1,82%
Perdida de autoestima 63,64% 32,73% 3,64% 0,00%
Apatía 67,27% 30,91% 1,82% 0,00%














Nivel de estrés 
Indicadores Efecto fisiológico  Bajo Medio Medio Alto Alto 
Enfermedades cardiovasculares 4-8 9-12 13-16 17-20 
Enfermedades digestivas 6-12 13-18 19-24 25-30 
Enfermedades nerviosas y mentales 2-4 5-6 7-8 9-10 
Enfermedades inflamatorias de piel y ojos 4-8 9-12 13-16 17-20 
Enfermedades metabólicas 6-12 13-18 19-24 25-30 
Disfunciones sexuales 1 2-3 4 5 
 
Tabla 28. Puntuación: Efecto fisiológico. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada indicador de la variable efecto 
fisiológico de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en cada indicador y en cada nivel 
el número de personas que respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Indicadores Efecto fisiológico  Bajo Medio Medio Alto Alto 
Enfermedades cardiovasculares 43 11 1 0 
Enfermedades digestivas 40 11 4 0 
Enfermedades nerviosas y mentales 37 14 4 0 
Enfermedades inflamatorias de piel y ojos 38 13 4 0 
Enfermedades metabólicas 28 22 4 1 
Disfunciones sexuales 23 18 1 13 
 





Gráfica 16. Nivel de estrés: Indicadores Efecto fisiológico. 
 
Analizando cada uno de los indicadores de la variable efecto fisiológico y 
realizando una comparación entre los niveles bajo, medio, medio alto y alto se 
evidencia que todos los indicadores tienen un porcentaje alto en el nivel de estrés 
bajo y se observa que los menores porcentajes se encuentran en nivel medio alto 
y alto, con excepción del indicador disfunciones sexuales que tiene un porcentaje 
del 23,64% en el nivel de estrés alto. Lo que significa que los efectos fisiológicos 








Bajo Medio Medio Alto Alto
Enfermedades cardiovasculares 78,18% 20,00% 1,82% 0,00%
Enfermedades digestivas 72,73% 20,00% 7,27% 0,00%
Enfermedades nerviosas y
mentales
67,27% 25,45% 7,27% 0,00%
Enfermedades inflamatorias de
piel y ojos
69,09% 23,64% 7,27% 0,00%
Enfermedades metabolicas 50,91% 40,00% 7,27% 1,82%













8.1.7 NIVEL DE ESTRÉS: DIFERENCIAS INDIVIDUALES DEMOGRÁFICAS / 
CONDUCTUALES 
Para tabular todos los indicadores de la variable diferencias individuales 
demográficas / conductuales se tuvo en cuenta la siguiente tabla. 
 
 
Nivel de estrés 
Indicadores Diferencias individuales 
demográficas / conductuales 
Bajo Medio Medio Alto Alto 
Edad 4-8 9-12 13-16 17-20 
Educación 1 2-3 4 5 
Ocupación 1 2-3 4 5 
Ajuste ocupacional 1 2-3 4 5 
Sexo 1 2-3 4 5 
Estado de salud 1 2-3 4 5 
 
Tabla 30. Puntuación: Diferencias individuales demográficas / conductuales. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada indicador de la variable diferencias 
individuales demográficas / conductuales de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en 




Nivel de estrés 
Indicadores Diferencias individuales 
demográficas / conductuales 
Bajo Medio Medio Alto Alto 
Edad 17 28 10 0 
Educación 3 23 12 17 
Ocupación 14 22 12 7 
Ajuste ocupacional 19 29 2 5 
Sexo 0 8 12 35 
Estado de salud 34 19 1 1 
 







Gráfica 17. Nivel de estrés: Indicadores Diferencias individuales demográficas / 
conductuales. 
 
Analizando cada uno de los indicadores de la variable diferencias individuales 
demográficas / conductuales y realizando una comparación entre los niveles bajo, 
medio, medio alto y alto se evidencia que hay tres indicadores los cuales solo un 
pequeño porcentaje se encuentra en nivel de estrés bajo con relación a los otros 
niveles y que resulta importante su conocimiento. 
El indicador educación se encuentra con un 30,91% con un nivel de estrés alto, 
seguido de un 21,82% con un nivel de estrés medio alto, un 41,82% con un nivel 
de estrés medio y finalmente solo un 5,45% con un nivel de estrés bajo. Lo que 
significa que un 52,73% se encuentra por encima del nivel de estrés medio. 
El indicador ocupación se encuentra con un 12,73% con un nivel de estrés alto, 
seguido de un 21,82% con un nivel de estrés medio alto, un 40% con un nivel de 
estrés medio, y finalmente solo un 25,45% con un nivel de estrés bajo. Lo que 
significa que un 34,55% se encuentra por encima del nivel de estrés medio. 
Bajo Medio Medio Alto Alto
Edad 30,91% 50,91% 18,18% 0,00%
Educación 5,45% 41,82% 21,82% 30,91%
Ocupación 25,45% 40,00% 21,82% 12,73%
Ajuste ocupacional 34,55% 52,73% 3,64% 9,09%
Sexo 0,00% 14,55% 21,82% 63,64%











El indicador sexo se encuentra con un 63,64% con un nivel de estrés alto, seguido 
de un 21,82% con un nivel de estrés medio alto y finalmente un 14,55% con un 
nivel de estrés medio. Lo que significa que un 85,46% se encuentra por encima 
del nivel de estrés medio. 
 
8.1.8 NIVEL DE ESTRÉS: DIFERENCIAS INDIVIDUALES COGNOSCITIVAS / 
AFECTIVAS 
Para tabular todos los indicadores de la variable diferencias individuales 
cognoscitivas / afectivas se tuvo en cuenta la siguiente tabla. 
 
 
Nivel de estrés 
Indicadores Diferencias individuales 
cognoscitivas/ afectivas 
Bajo Medio Medio Alto Alto 
Niveles de necesidades 5-10 11-15 16-20 21-25 
Autoestima 1 2-3 4 5 
Tolerancia a la ambigüedad 3-6 7-9 10-12 13-15 
Locus de control 3-6 7-9 10-12 13-15 
 
Tabla 32. Puntuación: Diferencias individuales cognoscitivas / afectivas. 
 
Estos son los resultados obtenidos en cada indicador de la variable diferencias 
individuales cognoscitivas / afectivas de acuerdo a lo encuestado. Se ubica en 




Nivel de estrés 
Indicadores Diferencias individuales 
cognoscitivas/ afectivas 
Bajo Medio Medio Alto Alto 
Niveles de necesidades 41 14 0 0 
Autoestima 31 22 1 1 
Tolerancia a la ambigüedad 32 19 4 0 
Locus de control 31 21 3 0 
 





Gráfica 18. Nivel de estrés: Indicadores Diferencias individuales cognoscitivas / afectivas. 
 
Analizando cada uno de los indicadores de la variable diferencias individuales 
cognoscitivas / afectivas y realizando una comparación entre los niveles bajo, 
medio, medio alto y alto se evidencia que todos los indicadores tienen un 
porcentaje alto en el nivel de estrés bajo seguido del nivel de estrés medio y se 
observa que los menores porcentajes se encuentran en nivel medio alto y alto. Lo 
que significa que las diferencias individuales cognoscitivas / afectivas responden 
de manera negativa en la respuesta  al estrés, es decir el nivel de estrés en su 







Bajo Medio Medio Alto Alto
Niveles de necesidades 74,55% 25,45% 0,00% 0,00%
Autoestima 56,36% 40,00% 1,82% 1,82%
Tolerancia a la ambigüedad 58,18% 34,55% 7,27% 0,00%












8.1.9 NIVEL DE ESTRÉS: ESCOLARIDAD 
Estos son los resultados obtenidos en el campo escolaridad de acuerdo a lo 
encuestado. Se ubica en cada campo y en cada nivel el número de personas que 
respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Escolaridad Bajo Medio Medio Alto Alto 
Secundaria 15 10 1 0 
Técnico 6 14 0 0 
Tecnológico 0 6 0 0 
Profesional 2 1 0 0 
 
Tabla 34. Nivel de estrés: Escolaridad. 
 
Estos son los resultados obtenidos en el campo escolaridad de acuerdo a lo 
encuestado. Se ubica en cada campo y en cada nivel el porcentaje de personas 
que respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Escolaridad Bajo Medio Medio Alto Alto 
Secundaria 57,69% 38,46% 3,85% 0,00% 
Técnico 30,00% 70,00% 0,00% 0,00% 
Tecnológico 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 
Profesional 66,67% 33,33% 0,00% 0,00% 
 





Gráfica 19. Nivel de estrés: Secundaria. 
 
Se evidencia que el 57,69% de los colaboradores del CEDI Pereira que estudiaron 
hasta secundaria se encuentran con un nivel de estrés bajo, seguido de un 
38,46% con un nivel de estrés medio y en última posición un 3,85% en nivel medio 
alto.  
 
Gráfica 20. Nivel de estrés: Técnico. 
 
Se evidencia que el 70% de los colaboradores del CEDI Pereira que estudiaron 
hasta técnico se encuentran con un nivel de estrés medio y un 30% con un nivel 





Gráfica 21. Nivel de estrés: Tecnológico. 
  
Se evidencia que el 100% de los colaboradores del CEDI Pereira que estudiaron 
una tecnología  se encuentran con un nivel de estrés medio. 
 
 
Gráfica 22. Nivel de estrés: Profesional. 
 
Se evidencia que el 66,67% de los colaboradores del CEDI Pereira que son 
profesionales se encuentran con un nivel de estrés bajo y un 33,33% con un nivel 





Gráfica 23. Nivel de estrés: Escolaridad. 
 
Analizando cada una de las variables y realizando una comparación entre los 
niveles bajo, medio y medio alto se evidencia que en los colaboradores que 
estudiaron hasta secundaria predomina el estrés de nivel bajo seguido del nivel 
medio y un pequeño porcentaje de nivel medio alto, en los que son técnicos 
predomina el estrés de nivel medio y el nivel bajo, en los que estudiaron una 
tecnología solamente tienen nivel medio y en los que son profesionales predomina 
el nivel de estrés bajo y el estrés medio. 
 
8.1.10 NIVEL DE ESTRÉS: GÉNERO 
Estos son los resultados obtenidos en el campo género de acuerdo a lo 
encuestado. Se ubica en cada campo y en cada nivel el número de personas que 




Bajo Medio Medio Alto Alto
Secundaria 27,27% 18,18% 1,82% 0,00%
Técnico 10,91% 25,45% 0,00% 0,00%
Tecnológico 0,00% 10,91% 0,00% 0,00%











Nivel de estrés 
Género Bajo Medio Medio Alto Alto 
Masculino 18 27 0 0 
Femenino 5 4 1 0 
 
Tabla 36. Nivel de estrés: Género. 
 
Estos son los resultados obtenidos en el campo género de acuerdo a lo 
encuestado. Se ubica en cada campo y en cada nivel el porcentaje de personas 
que respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Género Bajo Medio Medio Alto Alto 
Masculino 40,00% 60,00% 0,00% 0,00% 
Femenino 50,00% 40,00% 10,00% 0,00% 
 
Tabla 37. Nivel de estrés: Género. 
 
 




Se evidencia que el 60% de los colaboradores del CEDI Pereira que son de 
género masculino se encuentran con un nivel de estrés medio y un 40% con un 
nivel de estrés bajo. 
 
Gráfica 25. Nivel de estrés: Femenino. 
 
Se evidencia que el 50% de los colaboradores del CEDI Pereira que son de 
género femenino se encuentran con un nivel de estrés bajo, un 40% con un nivel 
de estrés medio y por ultimo un 10% con un nivel de estrés medio alto. 
 
 









Bajo Medio Medio Alto Alto
Masculino 32,73% 49,09% 0,00% 0,00%










Analizando cada una de las variables y realizando una comparación entre los 
niveles bajo, medio y medio alto se evidencia que en los colaboradores que son de 
género masculino predomina el estrés de nivel medio y nivel bajo, en los que son 
de género femenino predomina el estrés de nivel bajo seguido del nivel medio y un 
pequeño porcentaje de nivel medio alto. 
 
8.1.11 NIVEL DE ESTRÉS: CARGO 
Estos son los resultados obtenidos en el campo cargo de acuerdo a lo 
encuestado. Se ubica en cada campo y en cada nivel el número de personas que 
respondieron los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Cargo Bajo Medio Medio Alto Alto 
Auxiliar logístico despachos 1 1 0 0 
Supervisor CEDI 0 2 0 0 
Coordinador CEDI 0 1 0 0 
Auxiliar logístico dispensación 2 0 0 0 
Auxiliar logístico control especial y MAC 0 1 0 0 
Auxiliar logístico almacenamiento 2 1 0 0 
Auxiliar logístico devoluciones 1 1 0 0 
Analista devoluciones 1 0 0 0 
Auxiliar logístico recepción 4 2 0 0 
Auxiliar logístico refrigerados 1 0 0 0 
Auxiliar logístico supernumerario 1 0 0 0 
Auxiliar logístico surtido 4 3 0 0 
Auxiliar logístico separación 6 19 1 0 
 





Gráfica 27. Nivel de estrés: Auxiliar logístico despachos. 
 
Se evidencia que el 50% de los colaboradores del CEDI Pereira que son auxiliares 
logísticos despachos se encuentran con un nivel de estrés bajo y un 50% con un 
nivel de estrés medio. 
 











Se evidencia que el 100% de los colaboradores del CEDI Pereira que son 
supervisores se encuentran con un nivel de estrés medio. 
 
Gráfica 29. Nivel de estrés: Coordinador CEDI. 
 
Se evidencia que el coordinador del CEDI Pereira se encuentra con un nivel de 
estrés medio. 
 




Se evidencia que el 100% de los colaboradores del CEDI Pereira que son 
auxiliares logísticos dispensación se encuentran con un nivel de estrés bajo. 
 
Gráfica 31. Nivel de estrés: Auxiliar logístico control especial y MAC. 
 
Se evidencia que el 100% de los colaboradores del CEDI Pereira que son 
auxiliares logísticos control especial y MAC se encuentran con un nivel de estrés 
medio. 
 




Se evidencia que el 67% de los colaboradores del CEDI Pereira que son auxiliares 
logísticos almacenamiento se encuentran con un nivel de estrés bajo y un 33% 
con un nivel de estrés medio. 
 
Gráfica 33. Nivel de estrés: Auxiliar logístico devoluciones. 
 
Se evidencia que el 50% de los colaboradores del CEDI Pereira que son auxiliares 
logísticos devoluciones se encuentran con un nivel de estrés bajo y un 50% con un 
nivel de estrés medio. 
 




Se evidencia que el analista devoluciones del CEDI Pereira se encuentra con un 
nivel de estrés bajo. 
 
Gráfica 35. Nivel de estrés: Auxiliar logístico recepción.  
 
Se evidencia que el 67% de los colaboradores del CEDI Pereira que son auxiliares 
logísticos recepción se encuentran con un nivel de estrés bajo y un 33% con un 
nivel de estrés medio. 
 
Gráfica 36. Nivel de estrés: Auxiliar logístico refrigerados.  
 
Se evidencia que el 100% de los colaboradores del CEDI Pereira que son 




Gráfica 37. Nivel de estrés: Auxiliar logístico supernumerario. 
 
Se evidencia que el 100% de los colaboradores del CEDI Pereira que son 
auxiliares logísticos supernumerarios se encuentran con un nivel de estrés bajo. 
 
Gráfica 38. Nivel de estrés: Auxiliar logístico surtido. 
 
Se evidencia que el 57% de los colaboradores del CEDI Pereira que son auxiliares 
logísticos surtido se encuentran con un nivel de estrés bajo y un 43% con un nivel 




Gráfica 39. Nivel de estrés: Auxiliar logístico separación. 
 
Se evidencia que el 73% de los colaboradores del CEDI Pereira que son auxiliares 
logísticos separación se encuentran con un nivel de estrés medio, seguido de un 





Gráfica 40. Nivel de estrés: Cargo. 
 
Bajo Medio Medio Alto Alto
AUXILIAR LOGÍSTICO DESPACHOS 1,82% 1,82% 0,00% 0,00%
SUPERVISOR CEDI 0,00% 3,64% 0,00% 0,00%
COORDINADOR CEDI 0,00% 1,82% 0,00% 0,00%
AUXILIAR LOGÍSTICO
DISPENSACIÓN
3,64% 0,00% 0,00% 0,00%
AUXILIAR LOGÍSTICO CONTROL
ESPECIAL Y MAC
0,00% 1,82% 0,00% 0,00%
AUXILIAR LOGÍSTICO
ALMACENAMIENTO
3,64% 1,82% 0,00% 0,00%
AUXILIAR LOGÍSTICO
DEVOLUCIONES
1,82% 1,82% 0,00% 0,00%
ANALISTA DEVOLUCIONES 1,82% 0,00% 0,00% 0,00%
AUXILIAR LOGÍSTICO RECEPCIÓN 7,27% 3,64% 0,00% 0,00%
AUXILIAR LOGÍSTICO
REFRIGERADOS
1,82% 0,00% 0,00% 0,00%
AUXILIAR LOGÍSTICO
SUPERNUMERARIO
1,82% 0,00% 0,00% 0,00%
AUXILIAR LOGÍSTICO SURTIDO 7,27% 5,45% 0,00% 0,00%
AUXILIAR LOGÍSTICO
SEPARACIÓN












Analizando cada una de las variables y realizando una comparación entre los 
niveles bajo, medio y medio alto se evidencia que los colaboradores que tienen los 
siguientes cargos predomina el nivel de estrés medio: supervisor CEDI, 
coordinador CEDI, auxiliar logístico control especial y MAC y auxiliar logístico 
separación. 
Los colaboradores que tienen los siguientes cargos están divididos un 50% en 
nivel de estrés medio y un 50% en nivel de estrés bajo: auxiliar logístico 
despachos y auxiliar logístico devoluciones. 
Los colaboradores que tienen los siguientes cargos predomina el nivel de estrés 
bajo: auxiliar logístico dispensación, auxiliar logístico almacenamiento, analista 
devoluciones, auxiliar logístico recepción, auxiliar logístico refrigerados, auxiliar 
logístico supernumerario y auxiliar logístico surtido.  
 
8.1.12 NIVEL DE ESTRÉS: EDAD 
Estos son los resultados obtenidos en el campo edad de acuerdo a lo encuestado. 
Se ubica en cada campo y en cada nivel el número de personas que respondieron 
los intervalos mostrados. 
 
 
Nivel de estrés 
Edad Bajo Medio Medio Alto Alto 
18-35 15 23 1 0 
36- 8 6 0 0 
no responde 0 2 0 0 
 
Tabla 39. Nivel de estrés: Edad. 
 
Estos son los resultados obtenidos en el campo edad de acuerdo a lo encuestado. 
Se ubica en cada campo y en cada nivel el porcentaje de personas que 






Nivel de estrés 
Edad Bajo Medio Medio Alto Alto 
18-35 38,46% 58,97% 2,56% 0,00% 
36- 57,14% 42,86% 0,00% 0,00% 
no responde 0,00% 100,00% 0,00% 0,00% 
 
Tabla 40. Nivel de estrés: Edad. 
 
 
Gráfica 41. Nivel de estrés: 18-35 
 
Se evidencia que el 58,97% de los colaboradores del CEDI Pereira que tienen 
entre 18 y 35 años de edad se encuentran con un nivel de estrés medio, un 





Gráfica 42. Nivel de estrés: 36- 
 
Se evidencia que el 57,14% de los colaboradores del CEDI Pereira que tienen 
más de 35 años de edad se encuentran con un nivel de estrés bajo y un 42,86% 
con un nivel de estrés medio. 
 
Gráfica 43. Nivel de estrés: No responde 
 
Se evidencia que el 100% de los colaboradores del CEDI Pereira que no 




Gráfica 44. Nivel de estrés: Edad. 
 
Analizando cada una de las variables y realizando una comparación entre los 
niveles bajo, medio y medio alto se evidencia que los colaboradores que tienen 
entre 18 y 35 años tienen mayor nivel de estrés medio seguido del estrés bajo y un 
pequeño porcentaje de nivel de estrés medio alto, y los que tienen más de 35 años 
tienen mayor nivel de estrés bajo seguido de estrés medio. 
 
8.2 ANÁLISIS INFORME DE ACCIDENTES LABORALES 
 
Esta es la información histórica de los accidentes laborales de los últimos seis 
meses de los colaboradores del CEDI Pereira. Se ubica en cada mes el número 





Bajo Medio Medio Alto Alto
18-35 27,27% 41,82% 1,82% 0,00%
36- 14,55% 10,91% 0,00% 0,00%



















nov-13 0 0 
dic-13 2 2 
ene-14 1 5 
feb-14 0 0 
mar-14 0 0 
abr-14 0 0 
 
Tabla  41. Número de accidentes laborales y promedio de días de incapacidad. 
 
 
Gráfica 45. Número de accidentes laborales y promedio de días de incapacidad. 
 
Se puede evidenciar que en los últimos 6 meses el número de accidentes fue de 
tan solo 3, de los cuales un accidente se dio por mala manipulación de un bisturí  
causando una herida en el dedo meñique de la mano izquierda del auxiliar 
logístico, el segundo por un golpe en la mano izquierda debido a que se deslizo 
una caja y el ultimo considerado una desviación ya que a un auxiliar logístico se le 




















vigilante, y no por un accidente propio del trabajo. También es importante 
mencionar que el número promedio de días de incapacidad fue de 2 en el mes de 
Diciembre y 5 en el mes de Enero, aclarando que los 5 días del mes de Diciembre 
se debe a la desviación. Por esto se puede concluir que el número de accidentes 
laborales durante el último semestre ha sido muy pequeño frente a la población en 
estudio y los días de incapacidad son considerados normales por la organización. 
 
8.3 ANÁLISIS INFORME DE ENFERMEDADES GENERALES Y LABORALES 
 
Esta es la información histórica de las enfermedades generales de los últimos seis 
meses de los colaboradores del CEDI Pereira. Es muy importante tener en cuenta 
que durante este tiempo no se diagnosticó ninguna enfermedad laboral. A 
continuación se ubica en cada mes el número de enfermedades generales y el 









nov-13 3 1,67 
dic-13 8 2,00 
ene-14 14 2,07 
feb-14 12 2,08 
mar-14 10 1,60 
abr-14 10 2,10 
 





Gráfica 46. Número de enfermedades generales y promedio de días de incapacidad. 
 
Se puede evidenciar que en los últimos 6 meses el número promedio de 
enfermedades generales fue de 9,5 que equivale a un 12,83% de la población en 










24 1 24 42,11% 
8 2 16 28,07% 
3 3 9 15,79% 
2 4 8 14,04% 
 
Tabla 43. Número de eventos de enfermedades generales. 
 
Se puede evidenciar que en los últimos 6 meses el número de personas afectadas 
por enfermedades generales fue 37, de las cuales 35 personas que representan el 
85,96% se enfermaron entre una vez y tres veces, cifra que está dentro de lo 
permitido por la OIT y adoptada por la empresa, lo preocupante es que 2 personas 
























empresa, una persona que se enferme 4 o más veces en un semestre debe entrar 
en un seguimiento para determinar las causas. 
También se puede evidenciar que los días de incapacidad son considerados 
normales dentro de la organización ya que se tiene estipulado que 15 o más días 
de incapacidad son categorizados como “severos”, pero este no es el caso de 
ningún evento. 
Con base en lo anterior se puede concluir que las enfermedades generales en 
número de eventos por semestre en su mayor parte están dentro de lo permitido 
por la organización al igual que los días de incapacidad. Este resultado al igual 
que el número de accidentes laborales con sus respectivos días de incapacidad 
contribuye a que el indicador de ausentismo en la organización se cumpla en la 
mayoría de los meses analizados.  
 
8.4  ANÁLISIS INDICADOR DE AUSENTISMO  
 
Esta es la tendencia del indicador de ausentismo  de los últimos seis meses de los 
colaboradores del CEDI Pereira. Se ubica en cada mes el indicador de ausentismo 
con el tope establecido por la organización. 
 
Elaborado por Paola Castaño Coello – Asistente Salud Ocupacional. 




























































Se puede evidenciar que el indicador tope de ausentismo establecido por la 
organización que es del 2% se cumplió en 5 de 6 meses, aclarando que el mes 
que no se cumplió este indicador es una desviación ya que a un auxiliar logístico 
se le incrusto un fragmento de bala cuando por accidente se le disparó el arma al 
vigilante, y no por un accidente propio del trabajo. La tendencia del indicador 





















































Pantalla de Datos. 
 
General a todo el CEDI 
Psicosociales. 
Refrigerados 
Físico: Frio actividades en cuartos fríos y CAVA. 
 
Picking POS - Administrativos 
Mecánicos: Caídas a nivel por desplazamientos. 
 
Recepción, Packing, Packing POS 














fuera del ángulo de 
confort y prolongada 
de pie. 
Recepción, Packing, 











Recepción, Packing, Picking Comercial  POS 
Ergonómico: Frecuencia en manipulación de cargas 
con pesos superiores a 12.5 kilogramos más del 50% 
de la jornada laboral. 
 
Packing, Picking POS Comercial, Administrativos 
Ergonómico: Postura prolongada  (administrativos) y de 
pie, posturas inadecuadas adoptadas para la 
realización de la tarea. 
 
Recepción, Packing, Despachos, Devoluciones, 
Administrativos 
Movimientos repetitivos por digitación, uso del lector 
manual de barras. 
 
Generales 
Físico - Químicos: Materiales combustibles. 
 
Administrativos 
Mecánicos: Caídas a nivel - objetos almacenados. 
 
Recepción, Packing, Refrigerados, Despachos, 
Devoluciones 
Mecánicos: Caídas a nivel  (uso de escalerillas), golpes 
contra estanterías y compañeros, caídas del muelle 
 
Recepción, Packing, Picking comercial pos, despachos, 
devoluciones 
Químico: Contacto con derrames de residuos 
medicamentosos. 
Picking Comercial 
Trabajo en Altura: 
Recepción de cajas (se 
retiran placas del piso del 
mezzanine, se sienta el 
funcionario y recibe las 
cajas desde el piso 
inferior), el funcionario 
está ubicado a una altura 









RIESGO MODERADO RIESGO IMPORTANTE RIESGO INTOLERABLE 
  
Packing Comercial 
Mecánicos: Caídas a distinto nivel de las estanterías al 
almacenar y/o retirar objetos. 
Packing 
Trabajo en Altura: 
Activitades de 




Elaborada por Mary Luz Vásquez – Salud Ocupacional. 
























RIESGO    
MODERADO 
MEDIA 














Elaborada por Mary Luz Vásquez – Salud Ocupacional. 









TRIVIAL No se requiere acción específica si hay riesgos mayores 
TOLERABLE 
No se necesita mejorar las medidas de control pero deben considerarse 
soluciones o mejoras de bajo costo y se deben hacer comprobaciones 
periódicas para asegurar que el riesgo aún es tolerable. 
MODERADO 
Se deben hacer esfuerzos por reducir el riesgo determinando las 
inversiones precisas. Las medidas para reducir el riesgo deben 
implantarse en un periodo determinado. Cuando el riesgo moderado 
está asociado con consecuencias extremadamente dañinas, se 
precisará una acción posterior para establecer, con más precisión, la 
probabilidad de daño como base para determinar la necesidad de 
mejora de las medidas de control.    
IMPORTANTE 
En presencia de un riesgo así no debe realizarse ningún trabajo.  Este 
es un riesgo en el que se deben establecer estándares de seguridad o 
listas de verificación para asegurarse que el riesgo está bajo control 
antes de iniciar cualquier tarea. Si la tarea o la labor ya se ha iniciado el 
control o reducción del riesgo debe hacerse cuanto antes. 
INTOLERABLE 
Si no es posible controlar este riesgo debe suspenderse cualquier 
operación o debe prohibirse su iniciación. 
 
Elaborada por Mary Luz Vásquez – Salud Ocupacional. 
Tabla 46. Nivel de riesgo CEDI Pereira. 
 
Se puede evidenciar en la matriz de riesgo del CEDI Pereira que el riesgo 
psicosocial es considerado por el área de salud ocupacional como trivial con una 
probabilidad de ocurrencia baja y con unas consecuencias ligeramente dañinas, 
por lo cual se considera que no se requieren acciones específicas en su 
intervención hasta que no se presenten riesgos mayores. La matriz refleja que 
este tipo de riesgo del cual hace parte el estrés no tiene mayor relevancia en las 
consecuencias que afectan a los colaboradores y que por el contrario se identifica 
el trabajo en alturas como uno de los más peligrosos en el CEDI Pereira y que 






8.6 ANÁLISIS INFORME DE PRODUCTIVIDAD 
 
Esta es la información histórica de la eficiencia de los últimos seis meses del CEDI 










Tabla 47. Eficiencia CEDI Pereira. 
 
 





















Se puede evidenciar que la eficiencia establecida por el CEDI Pereira que es del 
98% se cumplió en todos los meses. La tendencia de la eficiencia refleja que la 
productividad es alta y supera lo establecido en el CEDI. 
Es importante aclarar que la eficiencia con la que se mide al CEDI Pereira es con 
base a lo realizado por los auxiliares logísticos separación, ya que si estos 
consiguen alcanzar las metas establecidas es porque todos los procedimientos del 
CEDI  cumplieron con sus propósitos. 
 
8.7 ANÁLISIS DE SALIDAS DEL PERSONAL  
 
Esta es la información histórica de las salidas del personal de los últimos seis 
meses de los colaboradores del CEDI Pereira. Se ubica en cada mes el cargo de 
la persona que sale, la categoría del proceso de selección y el motivo. 
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Elaborado por Diana Patricia Hernández Restrepo – Psicóloga.  














Tabla 49. Número de salidas del personal del CEDI Pereira. 
 
 
Gráfica 49. Número de salidas del personal del CEDI Pereira. 
 
Se puede evidenciar que el número promedio por mes de salidas del personal del 
CEDI Pereira es de 1 persona lo que representa el 1% de la población en estudio. 





















 Según la resolución 2646 de 2008 las empresas deben de identificar, 
evaluar, prevenir, intervenir y monitorear la exposición a factores de riesgo 
psicosocial en el trabajo para determinar el origen de las patologías 
causadas por el estrés ocupacional, es por esto que el estrés laboral es un 
tema que cada día adquiere mayor interés. 
 
 El estrés puede generar consecuencias fisiológicas y psicológicas negativas 
en el organismo además de efectos organizacionales no deseables. 
 
 Después de revisar las líneas teóricas y conceptuales que abordan el estrés 
laboral en la organización se determinó tomar el estrés como una respuesta 
del individuo debido a las condiciones estresantes, y se incluyó en el 
modelo tanto los factores estresores como los efectos y una variable muy 
importante que algunos modelos no consideraban que son las 
características individuales y/o procesos psicológicos. 
 
 Entre los métodos organizacionales para darle un manejo al estrés están el 
análisis y la clasificación del rol, la alteración de clima organizacional, la 
filosofía de la administración por objetivos, la modificación del ambiente 
físico de trabajo, cambios en las políticas de operación, brindar 
instalaciones para que los colaboradores escapen de los estresores con 
estrategias individuales como el ejercicio y la meditación, conferencias 
sobre la orientación a la carrera, mejorar los procesos de selección y las 
capacitaciones que ayude a las personas a desempeñar su trabajo con 
mayor eficiencia. 
 
 Entre los métodos individuales para darle un manejo al estrés están mejorar 
la respiración en situaciones estresantes, la meditación, el ejercicio, la 
retroalimentación biológica, los masajes, el control del tiempo, llevar un 
diario sobre situaciones de estrés, los hobbies y dormir bien. 
 
 Se definió como instrumento de medición del nivel de estrés laboral de los 




 Se eligió como escala de evaluación de la encuesta la de Rensis Likert ya 
que es la apropiada para medir percepciones individuales. 
 
 Se identificó que el nivel de estrés global de los colaboradores del CEDI 
Pereira es medio con un porcentaje del 56,36% seguido del nivel de estrés 
bajo con un 41,82%. 
 
 Se puede concluir que el nivel de estrés predominante es el medio, lo cual 
indica que el factor de riesgo psicosocial en el CEDI está controlado, sin 
embargo se deben implementar acciones preventivas y llegar a que la gran 
mayoría de colaboradores se encuentre en un nivel de estrés bajo. 
 
 Se identificó entre los agentes estresores intraorganizacionales que 
evidencian los colaboradores del CEDI Pereira con mayor nivel los 
estresores del medio ambiente físico y dentro de estos los más importantes 
a tener en cuenta el ruido y la contaminación del aire debido al polvo; y por 
otro lado los estresores organizacionales y dentro de estos los más 
importantes a tener en cuenta son la tecnología, la influencia del liderazgo y 
las políticas para los turnos de trabajo.  
 
 Se identificó entre los agentes estresores extraorganizacionales que 
evidencian los colaboradores del CEDI Pereira con mayor nivel la raza y 
clase, estresores económicos y financieros y la familia. 
 
 Se identificó que los efectos fisiológicos a la acción de los estresores que 
se manifiestan en los colaboradores del CEDI Pereira son bajos con un 
porcentaje de 65,45% seguido del medio con un 29,09%. 
 
 Se identificó que los efectos psicológicos a la acción de los estresores que 
se manifiestan en los colaboradores del CEDI Pereira son bajos con un 
porcentaje de 52,73% seguido del medio con un 43,64%. 
 
 Se identificó que las diferencias individuales demográficas / conductuales 
que moderan de forma positiva la relación entre los estresores y el estrés 





 Se identificó que las diferencias individuales cognoscitivas / afectivas 
responden de manera negativa en la respuesta  al estrés en los 
colaboradores del CEDI Pereira, es decir el nivel de estrés en su mayor 
parte debido a esta variable es bajo con un 60% seguido del medio con un 
40%. 
 
 Se identificó que los colaboradores del CEDI Pereira que estudiaron hasta 
secundaria predomina el estrés bajo, en los que son técnicos predomina el 
nivel de estrés medio, en los que estudiaron una tecnología predomina el 
nivel de estrés medio y los que son profesionales predomina el nivel de 
estrés bajo. 
 
 Se identificó que los colaboradores del CEDI Pereira que son de género 
masculino predomina el estrés medio y los que son de género femenino 
predomina el nivel de estrés bajo. 
 
 Se identificó que los colaboradores que tienen los siguientes cargos 
predomina el nivel de estrés medio: supervisor CEDI, coordinador CEDI, 
auxiliar logístico control especial y MAC y auxiliar logístico separación.  
 
Los colaboradores que tienen los siguientes cargos están divididos un 50% 
en nivel de estrés medio y un 50% en nivel de estrés bajo: auxiliar logístico 
despachos y auxiliar logístico devoluciones.  
 
Los colaboradores que tienen los siguientes cargos predomina el nivel de 
estrés bajo: auxiliar logístico dispensación, auxiliar logístico 
almacenamiento, analista devoluciones, auxiliar logístico recepción, auxiliar 
logístico refrigerados, auxiliar logístico supernumerario y auxiliar logístico 
surtido. 
 
 Se identificó que los colaboradores del CEDI Pereira que tienen entre 18 y 
35 años predomina el nivel de estrés medio y los que tienen más de 35 
años predomina el nivel de estrés bajo. 
 
 Se concluye que el número de accidentes laborales durante el último 
semestre ha sido muy pequeño frente a la población en estudio y los días 




 Durante el último semestre no se diagnosticó ninguna enfermedad laboral. 
 
 Se concluye que las enfermedades generales en número de eventos por 
semestre en su mayor parte están dentro de lo permitido por la 
organización al igual que los días de incapacidad. 
 
 La tendencia del indicador de ausentismo refleja que el nivel es bajo y está 
dentro de lo permitido en la organización. 
 
 Se evidencia en la matriz de riesgo del CEDI Pereira que el riesgo 
psicosocial es considerado por el área de salud ocupacional como trivial 
con una probabilidad de ocurrencia baja y con unas consecuencias 
ligeramente dañinas, por lo cual se considera que no se requieren acciones 
específicas en su intervención hasta que no se presenten riesgos mayores. 
 
 La tendencia del número de salidas refleja que la rotación del personal es 
baja. 
 
 La tendencia de la eficiencia refleja que la productividad es alta y supera las 
metas establecidas. 
 
 Se evidencia que aunque el nivel de estrés global del CEDI Pereira es 
medio, las consecuencias de este en el ámbito psicológico y fisiológico son 
bajas; al igual que los efectos organizacionales que el estrés pueda causar 
ya que el número de accidentes laborales es bajo, no se diagnosticaron 
enfermedades laborales, las enfermedades generales están dentro de las 
condiciones que la organización determina como normales, el índice de 
ausentismo es bajo, la rotación del personal es baja y la productividad es 
alta. Esto se debe a que el ser humano se adapta para afrontar las 
situaciones estresantes con éxito y por ende anula los efectos negativos 











 Continuar con el programa de estímulos  de Audifarma el cual propicia  el 
reconocimiento de conductas afines a los valores organizacionales y 
colectivos que a su vez impactan de manera positiva el clima 
organizacional. 
 
 Continuar con la línea del buen trato de Audifarma la cual propicia el 
derecho al trato respetuoso y resuelve los problemas interpersonales. 
 
 Continuar con el programa de líder extraordinario el cual propicia un apoyo 
al jefe para mejorar la percepción que este tiene de sus colaboradores. 
 
 Continuar con la aplicación de la encuesta de clima organizacional ya que 
por medio de esta se han identificado las variables con mayor prioridad a 
intervenir y han surgido programas para propiciar las condiciones laborales 
necesarias para su desarrollo integral. 
 
 Continuar con el enfoque de mejoramiento que se tiene en el CEDI Pereira. 
 
 Continuar con el análisis de carga que se realiza cada 3 meses al CEDI 
Pereira para identificar necesidades de colaboradores adicionales. 
 
 Continuar con la realización de actividades que fomenten el ejercicio y la 
meditación en las instalaciones de la organización. 
 
 Realizar actividades culturales en las instalaciones de la organización de 
forma que sea una forma en que los colaboradores dispersen su mente. 
 
 Mejorar la velocidad y el desempeño del sistema dado que es un estresor 
organizacional que dificulta el desempeño de los colaboradores. 
 
 Intervenir en la generación de horas extras disminuyendo la permanencia 






 Distribuir equitativamente los turnos de trabajo para mejorar la movilización 
por los pasillos de la bodega y la velocidad del sistema. 
 
 Mejorar el aseo en las instalaciones ya que se percibe mucho polvo. 
 
 Controlar el ruido por parte de los colaboradores ya que puede generar 
desconcentración en la ejecución de las tareas y aumentar el número de 
errores. 
 
 Capacitar a los colaboradores del CEDI Pereira en el manejo de finanzas 
personales. 
 
 Capacitar a los colaboradores del CEDI Pereira en la solución creativa de 
problemas laborales. 
 
 Proporcionar la ayuda de un psicólogo cuando el colaborador tenga 
problemas de tipo personal. 
 
 Debido a que es inevitable  que se presenten situaciones estresantes, es 
recomendable comunicarles a los colaboradores métodos individuales para 
reducir el estrés y mejorar la salud física y mental. 
 
 Colocar un buzón de mejoramiento en las instalaciones del CEDI Pereira 
para recolectar todas las sugerencias que tienen los colaboradores ya que 
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ENCUESTA PARA LA IDENTIFICACIÓN DE FACTORES  
DE RIESGO PSICOSOCIAL 
 
Cargo:   Edad:   
Especialidad:   Género:   
Escolaridad: 
         Secundaria:   Técnico:   Tecnológico:   Profesional:   Posgrado:   
 
Instrucciones 
A continuación encontrará una serie de afirmaciones que pretenden dar a conocer 
sus percepciones en torno al riesgo psicosocial que puede presentar el cargo que 
usted desempeña.  
El objetivo de esta encuesta es identificar los agentes estresores 
intraorganizacionales y extraorganizacionales, los efectos fisiológicos y 
psicológicos a la acción de los estresores y las diferencias individuales que 
moderan la relación entre las variables mencionadas.  
En escala de 1 a 5, por favor marque con una “X” el número que mejor represente 
el grado en el que está de acuerdo con las siguientes afirmaciones. La tabla que 
se muestra a continuación, presenta el significado de la escala mencionada.  
 
Totalmente de acuerdo 5 
De acuerdo 4 
Neutro 3 
En desacuerdo 2 
Totalmente en desacuerdo 1 
 
Tenga en cuenta que por cada frase usted deberá seleccionar una sola respuesta 
y que esta deberá ir sobre el número que está más en concordancia con su 
manera de pensar o de sentir. 
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Este no es un examen donde lo que usted diga está bien o mal. Solo nos interesa 
su opinión acerca de cada una de las frases. 
No. Ítem 1 2 3 4 5 
1 
Considero adecuado el nivel de luz para la realización de 
mis actividades laborales.           
2 
Recibo instrucciones contradictorias de dos o más 
personas.           
3 Considero importante ser parte de un grupo de trabajo.           
4 Comprendo la misión y las metas de la organización.           
5 
La relación con mi pareja está pasando por un buen 
momento.           
6 
Me siento satisfecho con las condiciones del lugar que 
habito.           
7 Mi familia se siente bien en la vivienda actual.           
8 Mis ingresos van a la par con los gastos.           
9 Me siento vulnerado por pertenecer a determinada raza.           
10 Tengo pérdida del apetito.           
11 Estoy ansioso o preocupado la mayor parte del tiempo.           
12 
Me planteo metas y hago todo lo posible por 
conseguirlas sin importar los obstáculos que se 
presenten.           
13 
Ha disminuido mi interés por las actividades que realizo 
a diario.           
14 Me irrito o enojo con facilidad.           
15 Tengo muchos deseos de dormir.           
16 Se me olvida hacer cosas.           
17 Sufro de daño de estómago frecuentemente.           
18 
No tengo problemas en la respuesta sexual con mi 
pareja.           
19 Siento dolor o molestias en el pecho.           
20 Me duele la cabeza.           
21 Tengo zonas enrojecidas en la piel.           
22 Tengo dolores en las articulaciones por sobrepeso.           
23 Creo que aparento más edad de la que tengo.           
24 Mi nivel educativo es mayor que el de mis compañeros 
que tienen el mismo cargo mío.           
25 
Las funciones que desempeño generan condiciones de 
presión en mí.           
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26 Mis conocimientos, habilidades y expectativas 
corresponden con el cargo que tengo.            
27 Siempre he tenido obligaciones financieras en mi hogar.            
28 Generalmente presento un buen estado de salud.           
29 
Mi trabajo constituye uno de los intereses centrales en mi 
vida.           
30 Tengo la confianza para manejar satisfactoriamente 
cualquier situación que se me presente.           
31 Me adapto fácilmente a los cambios del entorno.           
32 Tengo dominio sobre los acontecimientos externos, de 
forma que actuó para afrontar determinada situación.           
33 
Es difícil concentrarme en el trabajo debido al ruido 
existente.           
34 La cadena de mando en mi empresa es respetada.           
35 En mi grupo se fomenta el trabajo en equipo.           
36 Las políticas generales de la organización fomentan el 
buen desempeño.           
37 
Me siento afectado por la pérdida reciente de un familiar 
cercano.           
38 Me siento seguro en el área residencial donde vivo.           
39 Pago el arrendamiento, los servicios públicos, la 
alimentación y/o los gastos médicos.           
40 Me siento preocupado por sobrevivir día a día.            
41 Me siento feliz.           
42 Tengo nervios frecuentemente.           
43 
Tengo pensamientos positivos en la mayoría de 
ocasiones.           
44 Me siento motivado.           
45 
Siento fatiga debido a funciones que me exigen mucho 
nivel intelectual.           
46 Me da estreñimiento.           
47 Tengo dificultades para respirar.           
48 Tengo temblores.           
49 
Tengo picazón, ardor o cualquier tipo de molestia con 
enrojecimiento.           
50 Sufro de ronquidos al dormir.           
51 
He alcanzado los objetivos planteados para la edad que 
tengo.           
52 
Dedico gran cantidad de esfuerzo en mis actividades 




 Experimento la necesidad de definir rápidamente todos 
los aspectos de mi trabajo ante un posible cambio de los 
procedimientos en la empresa.           
54 
Cuando se presenta un conflicto generalmente 
intervengo en la situación con el fin de minimizarlo.           
55 La temperatura en el lugar de trabajo es la adecuada 
para la realización de mis actividades.           
56 
Siento que las funciones que desempeño son 
importantes.            
57 El grupo al que pertenezco no me presiona.           
58 La estrategia general de la organización es comprendida 
por todos los colaboradores.           
59 Me siento con angustia e incertidumbre con la 
enfermedad o discapacidad de un familiar.           
60 Tengo una buena relación con mis vecinos.           
61 Me preocupa el  pago de deudas atrasadas.           
62 Siento preocupación por no ascender en el trabajo.            
63 Me siento con la misma energía de antes.           
64 Estoy inquieto.           
65 Soy una persona segura.           
66 Ha disminuido mi iniciativa.           
67 Me siento desmoralizado.           
68 Siento acidez gástrica.           
69 Siento entumecimiento de cara, piernas o brazos.           
70 Tengo molestias con la visión.           
71 Sufro de apnea del sueño, es decir tengo pausas en la 
respiración mientras duermo.           
72 Para la edad que tengo he visto avances en el desarrollo 
de mi carrera.           
73 Trato de sobresalir e imponerme altas normas para 
alcanzar metas en mi trabajo.           
74 Tomo decisiones y no espero a que mi superior me 
informe que debo hacer.            
75 
Creo que puedo ejercer cierto control sobre las 
situaciones.           
76 
La ropa y los elementos de protección que la empresa 
facilita son los adecuados debido a la presencia de 
mucho calor o frio.           
77 Tengo claro las tareas y los objetivos de mi cargo.           
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78 Mi grupo me brinda protección en relación con las 
demandas de trabajo que hacen los jefes.           
79 Me siento motivado en la organización.           
80 Tengo graves problemas en mi familia.           
81 Incurrí en una obligación  financiera inesperada.            
82 He perdido interés en el sexo.           
83 Tengo dificultades para conciliar el sueño por tener 
preocupaciones en la cabeza.           
84 
Llevo un estilo de vida saludable porque me importa 
estar bien.           
85 Reacciono positivamente cuando valoran mi trabajo.           
86 Tengo desinterés por realizar una tarea específica.           
87 Tengo ganas de vomitar frecuentemente.           
88 Tengo latidos cardiacos irregulares.           
89 
Tengo enrojecimiento de los ojos o hinchazón en los 
párpados.           
90 Me da mucha sed.           
91 
He sufrido mayor desgaste y deterioro físico a causa del 
trabajo.           
92 En el ámbito laboral disfruto competir con los demás.            
93 La ventilación es perfecta en mi sitio de trabajo.           
94 
Tengo claro ante quién soy responsable y/o quién es 
responsable ante mí.           
95 Mi grupo me brinda colaboración cuando es necesario.           
96 La forma de rendir informes entre superior y subordinado 
me hace sentir presionado.           
97 
Me preocupa una situación específica por la cual está 
pasando mi hijo.           
98 He perdido el gusto por mis hobbies.           
99 Siento tensión muscular a causa de la ansiedad.           
100 Siento miedo a numerosas situaciones porque pienso 
que voy a fracasar.           
101 Siento dolor abdominal.           
102 Orino mucho.           
103 
Experimento satisfacción con el cumplimiento de tareas 
difíciles.           
104 No existen problemas debido al polvo u otro 
contaminante en el ambiente de trabajo.           
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105 Entiendo el papel que juega mi trabajo para alcanzar los 
objetivos generales de la organización.           
106 Mi grupo respalda las metas personales que tengo.           
107 
Una persona a mi nivel tiene poco que decir en relación 
con las actividades que desempeño.           
108 Me preocupa el nacimiento de un hijo.           
109 A veces quiero llorar.           
110 No tengo dificultades para concentrarme.           
111 Soy una persona tímida.           
112 Siento el abdomen lleno y apretado.           
113 Pierdo peso con facilidad.           
114 Tengo la autoridad suficiente para llevar a acabo mis 
responsabilidades.           
115 La forma en que los integrantes de mi grupo solucionan 
los problemas es la indicada.           
116 
Me incomoda tener un estándar en la realización de mis 
actividades y la existencia de normas y procedimientos 
escritos.           
117 Estoy satisfecho conmigo mismo.           
118 Sudo mucho.           
119 Algunas veces siento que nadie me quiere.           
120 
Me quedo trabajando más del horario laboral y/o llevo 
trabajo a la casa para estar al corriente.           
121 
Trabajo en un ambiente armonioso con otros grupos de 
trabajo.           
122 Me siento cómodo trabajando con otros miembros de la 
organización ajenos a mi área.           
123 Me siento molesto.           
124 Siento mis palpitaciones.           
125 
Siento que no tengo tiempo para tomar un descanso 
ocasional.           
126 La comodidad de mi área de trabajo es óptima.           
127 Las tareas que me asignan a veces son complejas.           
128 Soy responsable del desarrollo de otros colaboradores.           
129 Tengo posibilidades de crecimiento en esta empresa.           
130 
La escasa variedad de tareas y de poco contenido me 
despiertan sentimientos de monotonía y aburrimiento.            
131 
Tengo el equipo de cómputo indicado para realizar mi 
trabajo.           
132 Mi jefe se interesa por escuchar lo que tengo que decir.           
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133 Me siento cómodo con el horario del turno de trabajo.           
134 La empresa espera de mí más de lo que puedo hacer 
con mi experiencia y habilidad.            
135 Tomo decisiones que afectan el bienestar de otros 
colaboradores.           
136 Tengo oportunidad de mejorar y adquirir nuevos 
conocimientos en mi trabajo.           
137 
Creo importante que me retroalimenten la ejecución de 
mi trabajo.           
138 
Considero que la velocidad del equipo de cómputo es 
adecuado.            
139 Mi jefe está comprometido con su trabajo y con nosotros.           
140 Tengo tiempo de compartir con mi familia en el turno de 
trabajo que tengo.           
141 En mi carrera profesional me siento satisfecho con los 
logros obtenidos.           
142 Me comprometo con el trabajo que desempeño.           
143 Estoy entrenado para manejar las herramientas 
tecnológicas en el trabajo que desempeño.           
144 
El estilo de dirección de mi jefe influye positivamente en 
mí.           
145 Me siento agotado cuando realizo horas extras.           
146 Me siento útil.            
147 Como para calmar los nervios.           
148 Puedo descansar los fines de semana.           
149 Tengo miedo sin saber de qué.           
150 Me cuesta tomar decisiones.           
 
 







ANEXO 2  
AUDIFARMA S.A. 
ENCUESTA PARA LA IDENTIFICACIÓN DE FACTORES  
DE RIESGO PSICOSOCIAL 
 





Estresores del medio ambiente físico   
Ruido   
Es difícil concentrarme en el trabajo debido al ruido existente. 33 
Luz   
Considero adecuado el nivel de luz para la realización de mis 
actividades laborales. 
1 
Temperatura   
La temperatura en el lugar de trabajo es la adecuada para la realización 
de mis actividades. 
55 
La ropa y los elementos de protección que la empresa facilita son los 
adecuados debido a la presencia de mucho calor o frio. 
76 
Aire   
La ventilación es perfecta. 93 
No existen problemas debido al polvo u otro contaminante en el 
ambiente de trabajo. 
104 
Estresores individuales   
Roles conflictivos   
Recibo instrucciones contradictorias de dos o más personas. 2 
La cadena de mando es respetada. 34 
Siento que las funciones que desempeño son importantes.  56 
Ambigüedad del rol   
Tengo claro las tareas y los objetivos de mi cargo. 77 
Tengo claro ante quién soy responsable y/o quién es responsable ante 
mí. 
94 
Entiendo el papel que juega mi trabajo para alcanzar los objetivos 




Tengo la autoridad suficiente para llevar a acabo mis 
responsabilidades. 
114 
Sobrecarga de trabajo cuantitativa   
Me quedo trabajando más del horario laboral y/o llevo trabajo a la casa 
para estar al corriente. 
120 
Siento que no tengo tiempo para tomar un descanso ocasional. 125 
Sobrecarga de trabajo cualitativa   
Las tareas que me asignan a veces son complejas. 127 
La empresa espera de mí más de lo que puedo hacer con mi 
experiencia y habilidad.  
134 
La responsabilidad por personas   
Soy responsable del desarrollo de otros colaboradores. 128 
Tomo decisiones que afectan el bienestar de otros colaboradores. 135 
Desarrollo de la carrera   
Tengo posibilidades de crecimiento en esta empresa. 129 
Tengo oportunidad de mejorar y adquirir nuevos conocimientos en mi 
trabajo. 
136 
En mi carrera profesional me siento satisfecho con los logros obtenidos. 141 
Estresores grupales   
Falta de cohesión el grupo   
Considero importante ser parte de un grupo de trabajo. 3 
En mi grupo se fomenta el trabajo en equipo. 35 
El grupo al que pertenezco no me presiona. 57 
Apoyo inadecuado de grupo   
Mi grupo me brinda protección en relación con las demandas de trabajo 
que hacen los jefes. 
78 
Mi grupo me brinda colaboración cuando es necesario. 95 
Mi grupo respalda las metas personales que tengo. 106 
Conflictos intra e intergrupales   
La forma en que los integrantes de mi grupo solucionan los problemas 
es la indicada. 
115 
Trabajo en un ambiente armonioso con otros grupos de trabajo. 121 
Estresores organizacionales   
Clima organizacional   
Comprendo la misión y las metas de la organización. 4 
Las políticas generales de la organización fomentan el buen 
desempeño. 
36 
La estrategia general de la organización es comprendida por todos los 
colaboradores. 
58 
Me siento motivado en la organización. 79 
176 
 
Estructura organizacional   
La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace 
sentir presionado. 
96 
Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. 107 
Me incomoda tener un estándar en la realización de mis actividades y la 
existencia de normas y procedimientos escritos. 
116 
El territorio de la organización    
Me siento cómodo trabajando con otros miembros de la organización 
ajenos a mi área. 
122 
La comodidad de mi área de trabajo es óptima. 126 
Característica de la tarea   
La escasa variedad de tareas y de poco contenido me despiertan 
sentimientos de monotonía y aburrimiento.  
130 
Creo importante que me retroalimenten la ejecución de mi trabajo. 137 
Me comprometo con el trabajo que desempeño. 142 
Tecnología    
Tengo el equipo de cómputo indicado para realizar mi trabajo. 131 
Considero que la velocidad del equipo de cómputo es adecuado.  138 
Estoy entrenado para manejar las herramientas tecnológicas en el 
trabajo que desempeño. 
143 
Influencia del liderazgo   
Mi jefe se interesa por escuchar lo que tengo que decir. 132 
Mi jefe está comprometido con su trabajo y con nosotros. 139 
El estilo de dirección de mi jefe influye positivamente en mí. 144 
Políticas para los turnos de trabajo   
Me siento cómodo con el horario del turno de trabajo. 133 
Tengo tiempo de compartir con mi familia en el turno de trabajo que 
tengo. 
140 
Me siento agotado cuando realizo horas extras. 145 











La familia   
La relación con mi pareja está pasando por un buen momento. 5 
Me siento afectado por la pérdida reciente de un familiar cercano. 37 
Me siento con angustia e incertidumbre con la enfermedad o 
discapacidad de un familiar. 
59 
Tengo graves problemas en mi familia. 80 
Me preocupa una situación específica por la cual está pasando mi hijo. 97 
Me preocupa el nacimiento de un hijo. 108 
Estresores residenciales   
Me siento satisfecho con las condiciones del lugar que habito. 6 
Me siento seguro en el área residencial donde vivo. 38 
Tengo una buena relación con mis vecinos. 60 
Reubicación   
Mi familia se siente mejor debido al cambio de domicilio. 7 
Estresores económicos y financieros   
Los ingresos van a la par con los gastos. 8 
Pago el arriendo, los servicios públicos, la alimentación y/o los gastos 
médicos. 
39 
Me preocupa el  pago de deudas atrasadas. 61 
Incurrí en una obligación  financiera inesperada.  81 
Raza y clase social   
Me siento vulnerado por pertenecer a determinada raza. 9 
Me siento preocupado por sobrevivir día a día.  40 






Depresión    
Tengo pérdida del apetito. 10 
He perdido interés en el sexo. 82 
He perdido el gusto por mis hobbies. 98 
A veces quiero llorar. 109 
Me siento molesto. 123 
Tengo miedo sin saber de qué. 149 
Me siento feliz. 41 
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Me siento con la misma energía de antes. 63 
Estoy satisfecho conmigo mismo. 117 
Me siento útil.  146 
Ansiedad   
Estoy ansioso o preocupado la mayor parte del tiempo. 11 
Tengo nervios. 42 
Estoy inquieto. 64 
Tengo dificultades para conciliar el sueño por tener preocupaciones en 
la cabeza. 
83 
Siento tensión muscular a causa de la ansiedad. 99 
Sudo mucho. 118 
Siento mis palpitaciones. 124 
Como para calmar los nervios. 147 
Me cuesta tomar decisiones. 150 
No tengo dificultades para concentrarme. 110 
Perdida de la autoestima   
Siento miedo a numerosas situaciones porque pienso que voy a 
fracasar. 
100 
Soy una persona tímida. 111 
Me planteo metas y hago todo lo posible por conseguirlas sin importar 
los obstáculos que se presenten. 
12 
Tengo pensamientos positivos en la mayoría de ocasiones. 43 
Soy una persona segura. 65 
Llevo un estilo de vida saludable porque me importa estar bien. 84 
Algunas veces siento que nadie me quiere. 119 
Apatía    
Ha disminuido mi interés por las actividades que realizo a diario. 13 
Ha disminuido mi iniciativa. 66 
Me siento motivado. 44 
Reacciono positivamente cuando valoran mi trabajo. 85 
Irritabilidad   
Me irrito o enojo con facilidad. 14 
Agotamiento nervioso   
Tengo muchos deseos de dormir. 15 
Siento fatiga debido a funciones que me exigen mucho nivel intelectual. 45 
Me siento desmoralizado. 67 
Tengo desinterés por realizar una tarea específica. 86 
Desorientación   







Enfermedades digestivas   
Me da diarrea. 17 
Me da estreñimiento. 46 
Siento acidez gástrica. 68 
Tengo ganas de vomitar. 87 
Siento dolor abdominal. 101 
Siento el abdomen lleno y apretado. 112 
Disfunciones sexuales   
No tengo problemas en la respuesta sexual con mi pareja. 18 
Enfermedades cardiovasculares   
Siento dolor o molestias en el pecho. 19 
Tengo dificultades para respirar. 47 
Siento entumecimiento de cara, piernas o brazos. 69 
Tengo latidos cardiacos irregulares. 88 
Enfermedades nerviosas y mentales   
Me duele la cabeza. 20 
Tengo temblores. 48 
Enfermedades inflamatorias de piel y ojos   
Tengo zonas enrojecidas en la piel. 21 
Tengo picazón, ardor o cualquier tipo de molestia con enrojecimiento. 49 
Tengo molestias con la visión. 70 
Tengo enrojecimiento de los ojos o hinchazón en los párpados. 89 
Enfermedades metabólicas    
Tengo dolores en las articulaciones por sobrepeso. 22 
Sufro de ronquidos al dormir. 50 
Sufro de apnea del sueño, es decir tengo pausas en la respiración 
mientras duermo. 
71 
Me da mucha sed. 90 
Orino mucho. 102 







DIFERENCIAS INDIVIDUALES DEMOGRÁFICAS / CONDUCTUALES 
No. 
Encuesta 
Edad   
Creo que aparento más edad de la que tengo. 23 
He sufrido mayor desgaste y deterioro físico a causa del trabajo. 91 
He alcanzado los objetivos planteados para la edad que tengo. 51 
He contemplado progreso en el desarrollo de mi carrera para la edad 
que tengo. 
72 
La educación   
Mi nivel educativo es mayor que el de mis compañeros que tienen el 
mismo cargo mío. 
24 
Ocupación    
Las funciones que desempeño generan condiciones de presión en mí. 25 
Ajuste ocupacional    
Mis conocimientos, habilidades y expectativas corresponden con el 
cargo que tengo.  
26 
Sexo   
Siempre he tenido obligaciones financieras en mi hogar.  27 
Estado de salud   
Generalmente presento un buen estado de salud. 28 
 
 
DIFERENCIAS INDIVIDUALES COGNOSCITIVAS / AFECTIVAS 
No. 
Encuesta 
Niveles de necesidades    
Mi trabajo constituye uno de los intereses centrales en mi vida. 29 
Dedico gran cantidad de esfuerzo en mis actividades laborales. 52 
Trato de sobresalir e imponerme altas normas para alcanzar metas en 
mi trabajo. 
73 
En el ámbito laboral disfruto competir con los demás.  92 
Experimento satisfacción con el cumplimiento de tareas difíciles. 103 
Autoestima   
Tengo la confianza para manejar satisfactoriamente cualquier situación 
que se me presente. 
30 
Tolerancia a la ambigüedad   
Me adapto fácilmente a los cambios del entorno. 31 
Experimento la necesidad de definir rápidamente todos los aspectos de 
mi trabajo ante un posible cambio de los procedimientos en la empresa. 
53 





Locus de control   
Tengo dominio sobre los acontecimientos externos, de forma que actuó 
para afrontar determinada situación. 
32 
Cuando se presenta un conflicto generalmente intervengo en la 
situación con el fin de minimizarlo. 
54 


























INFORME DE ACCIDENTES LABORALES 
 

















LA FUNCIONARIA SE DISPONÍA 
A SELLAR LA CAJA, PERO LAS 
TAPAS DE LAS CAJAS 
ESTABAN PEGADAS A LOS 
LADOS CON CINTA, AL 
MOMENTO DEL ACCIDENTE 
SE DISPUSO A CORTAR LA 
CINTA DE LAS TAPAS CON EL 
BISTURI LO QUE OCASIONA 
HERIDA EN EL DEDO MEÑIQUE 












EL FUNCIONARIO LLEVABA 
UNA CAJA  AL ÁREA DE 
SEPARACIÓN CON UN PESO 
APROXIMADO DE 23 KG, AL 
MOMENTO DEL ACCIDENTE EL 
FUNCIONARIO  DESCARGA LA 
CAJA SOBRE LA ESTIBA ESTA  
SE LE DESLIZA  Y LE CAE 
SOBRE LA MANO IZQUIERDA 
LO QUE OCASIONA  DOLOR 









5   
EL FUNCIONARIO SE ESTABA 
CAMBIANDO EN EL VESTIER, 
ALLI MISMO ESTABA UNA 
VIGILANTE CARGANDO EL 
ARMA DE FUEGO ESTA SE LE 
DISPARO, LA BALA REBOTO 
EN EL PISO Y FRAGMENTOS 
DE LA BALA SALIERON 
DISPERSOS Y UNOS DE ESOS 
FRAGMENTOS CAEN EN EL 
PECHO DEL FUNCIONARIO 
CAUSANDOLE UNA PEQUEÑA 
HERIDA.  
 





INFORME DE ENFERMEDADES GENERALES  
 












































































CALCULO DEL RIÑON 











































































































DEDO(S) DEL PIE SIN 



















INFECCION DE VIAS 




















































































































































































































DEDO(S) DEL PIE SIN 










ESPECIFICADO DE LA 

























































































CONTROL ESPECIAL Y 
MAC 














































































































INFORME DE PRODUCTIVIDAD  
 
NOVIEMBRE DE 2013 
 





ALBERT ANTONIO TABORDA TREJOS                164            8.990          4.744.199  
           
638.280  
100% 
ALEXANDER BLANDON ECHEVERRY                330            1.398             671.486  
           
722.520  
91% 
ALEXANDRA ECHEVERRY LONDOÑO                240            7.224          4.440.845  
           
638.280  
96% 
CARLOS ANDRES VELEZ BASTIDAS                339            1.256             489.341  
           
703.080  
93% 
CARLOS ILICH SANCHEZ LÓPEZ                316            3.054          1.076.305  
           
631.800  
94% 
CESAR ANDRES GUTIERREZ VANEGAS                194            8.861          4.676.772  
           
638.280  
100% 
CESAR AUGUSTO OSPINA SANCHEZ                204            8.328          3.907.194  
           
635.040  
99% 
DORIS VALENCIA RINCON                215            6.590          3.210.755  
           
677.160  
96% 
EDWAR MAURICIO JIMENEZ NARVAEZ                559            2.632             619.975  
           
686.880  
100% 
EDWARD FERNANDO JIMENEZ                180            8.592          5.730.127  
           
644.760  
99% 
EDWIN RAMIREZ BEDOYA                210            9.104          4.871.270  
           
631.800  
100% 
FABIAN ANDRES ORTIZ PADILLA                111            7.335             830.828  
           
631.800  
98% 
FRANKLIN OSORIO OSPINA                120            7.048          3.370.037  
           
628.560  
100% 
GEOVANNY BURITICA HINCAPIE                    9               699             316.882  
           
712.800  
101% 
GIOVANNA VILLA TORO                221            7.002          3.029.404  
           
657.720  
97% 
GLORIA PATRICIA BENAVIDES 
HERRERA 
               253            9.128          4.671.651  
           
657.720  
101% 
JAIDER ENRIQUE SIBAJA PERTUZ                218            7.306          3.744.910  
           
631.800  
98% 
JAIME MANCILLA                190            8.787          5.520.871  
           
641.520  
100% 
JAMES MAURICIO MUNOZ VALENCIA                145            8.242          4.355.683  
           
654.480  
99% 
JHEISON VELEZ MEJIA                168            8.462          4.410.582  
           
638.280  
99% 
JHON ALEXANDER CALVERA 
QUINTERO 
            2.010            2.934          1.019.445  
           
635.040  
100% 
JHONATAN DAVID MUÑOZ ARANGO                155            6.733          3.302.773  
           
660.960  
96% 




JHONNY EMANUEL MARQUEZ ARENAS                    2                   2                      34  
           
703.080  
100% 
JOHAN STIVEN CASTRILLON BRITO                147            7.022             664.118  
           
648.000  
98% 
JOHN JAIRO HERNANDEZ GARCIA                150          10.026          1.908.672  
           
654.480  
102% 
JORGE DIDIER OCAMPO RIOS                158            9.041          1.797.551  
           
660.960  
100% 
JORGE ELIECER NARANJO MENESES                676               768               30.840  
           
741.960  
105% 
JOSE FERNEY ARIAS ARANGO                200          10.475          5.419.213  
           
622.080  
103% 
JUAN CAMILO SANCHEZ VALENCIA                161          10.492          2.707.164  
           
644.760  
104% 
JUAN PABLO SANCHEZ GAVIRIA                354            1.181             156.489  
           
761.400  
101% 
JULIAN NARVAEZ RODRIGUEZ             1.720            5.085               60.931  
           
868.320  
104% 
LADY DAYANA PINEDA CASTAÑO                418            4.295             665.813  
           
648.000  
96% 
LAURA MILENA ESCALANTE GALVEZ                546            6.281          2.234.835  
           
673.920  
96% 
LUIS FERNANDO MARIN LONDONO                125            7.916             936.062  
           
644.760  
100% 
MAURICIO ANDRES GRANADA 
ESPINOSA 
               173            9.483          4.115.610  
           
644.760  
100% 
MAURICIO PAJOY MARIN                416            1.958             404.804  
           
696.600  
102% 
MIGUEL  ANGEL ARIAS RESTREPO                197            7.673          2.439.890  
           
628.560  
97% 
OLGA LUCIA AGUDELO PIEDRAHITA                205            7.038          2.371.482  
           
635.040  
98% 
OSCAR EDUARDO VASCO RODRIGUEZ                  89            9.142          1.440.713  
           
648.000  
101% 
ROBER ADRIAN TABORDA DIAZ                178               283               39.802  
           
651.240  
90% 
ROSMERY DUQUE AGUDELO                217            6.980          2.512.335  
           
641.520  
95% 
RUBEN DARIO RODRIGUEZ GARCIA                522            7.168          2.611.260  
           
644.760  
100% 
SANDRA ERIKA RODRIGUEZ MONTOYA                185            8.578          3.401.379  
           
654.480  
99% 
SANTIAGO CARDENAS LONDOÑO                118            9.619          1.049.945  
           
641.520  
100% 
TOTAL 13.685 287.929 109.664.684 29.824.200 99% 
 








DICIEMBRE DE 2013 
 





ALBERT ANTONIO TABORDA TREJOS                163            9.435          3.884.733  
           
709.560  
101% 
ALEXANDRA ECHEVERRY LONDOÑO                226            6.500          2.742.227  
           
703.080  
98% 
CARLOS ANDRES VELEZ BASTIDAS                509            6.236          2.450.018  
           
774.360  
91% 
CARLOS ILICH SANCHEZ LÓPEZ                313            5.931          2.588.948  
           
735.480  
95% 
CESAR ANDRES GUTIERREZ VANEGAS                207            9.539          4.470.935  
           
729.000  
101% 
CESAR AUGUSTO OSPINA SANCHEZ                229            8.533          4.157.761  
           
712.800  
100% 
DORIS VALENCIA RINCON                267            8.134          3.133.094  
           
767.880  
100% 
EDWAR MAURICIO JIMENEZ NARVAEZ                449            2.305             477.658  
           
729.000  
108% 
EDWARD FERNANDO JIMENEZ                194            9.805          4.951.213  
           
738.720  
103% 
EDWIN RAMIREZ BEDOYA                231            7.634          4.850.548  
           
699.840  
101% 
FABIAN ANDRES ORTIZ PADILLA                139          10.489          1.024.662  
           
767.880  
101% 
FRANKLIN OSORIO OSPINA                135            7.772          4.080.459  
           
703.080  
102% 
GIOVANNA VILLA TORO                260            6.637          3.500.368  
           
667.440  
101% 
GLORIA PATRICIA BENAVIDES 
HERRERA 
               277            9.449          4.693.077  
           
748.440  
102% 
JAIDER ENRIQUE SIBAJA PERTUZ                171            6.793          3.768.527  
           
693.360  
94% 
JAIME MANCILLA                152            9.356          4.701.063  
           
712.800  
102% 
JAMES MAURICIO MUNOZ VALENCIA                  16               913             261.004  
           
826.200  
97% 
JHEISON VELEZ MEJIA                261            9.205          4.791.595  
           
725.760  
103% 
JHON ALEXANDER CALVERA 
QUINTERO 
            1.814            2.899          1.880.923  
           
748.440  
102% 
JHONATAN DAVID MUÑOZ ARANGO                200            7.693          3.883.563  
           
748.440  
101% 
JHONATAN RINCON ARDILA                197            7.772          3.419.473  
           
725.760  
96% 
JHONNY EMANUEL MARQUEZ ARENAS                  59            2.256             247.279  
           
716.040  
98% 
JOHAN STIVEN CASTRILLON BRITO                123            7.832             956.523  
           
751.680  
100% 
JOHN JAIRO HERNANDEZ GARCIA                212          10.168          2.688.817  
           
751.680  
101% 
JORGE DIDIER OCAMPO RIOS                188            9.625          1.711.145  
           
735.480  
100% 
JORGE ELIECER NARANJO MENESES                117               151                 6.641  
           
819.720  
103% 
JOSE FERNEY ARIAS ARANGO                183            8.957          3.873.183  
           
648.000  
101% 
JUAN CAMILO SANCHEZ VALENCIA                176          10.115          2.336.497  





JUAN PABLO SANCHEZ GAVIRIA             1.058            2.794               48.085  
           
758.160  
108% 
JULIAN NARVAEZ RODRIGUEZ             1.320            4.182             104.787  
           
871.560  
104% 
LADY DAYANA PINEDA CASTAÑO                186            6.867             782.435  
           
771.120  
97% 
LAURA MILENA ESCALANTE GALVEZ             1.131            4.394          1.561.796  
           
729.000  
101% 
LUIS FERNANDO MARIN LONDONO                  94            7.385             844.611  
           
667.440  
91% 
MAURICIO ANDRES GRANADA 
ESPINOSA 
               188            9.082          4.083.283  
           
732.240  
102% 
MAURICIO PAJOY MARIN                500            2.413             473.471  
           
764.640  
106% 
MIGUEL  ANGEL ARIAS RESTREPO                207            7.402          2.426.058  
           
686.880  
93% 
OLGA LUCIA AGUDELO PIEDRAHITA                333            8.577          2.849.181  
           
751.680  
100% 
OSCAR EDUARDO VASCO RODRIGUEZ                109            7.723          1.173.125  
           
686.880  
96% 
ROBER ADRIAN TABORDA DIAZ                530            3.046          1.826.278  
           
735.480  
94% 
ROSMERY DUQUE AGUDELO                270            6.908          3.136.720  
           
719.280  
93% 
RUBEN DARIO RODRIGUEZ GARCIA             1.392            1.833             310.701  
           
800.280  
102% 
SANDRA ERIKA RODRIGUEZ MONTOYA                252          10.193          4.249.412  
           
748.440  
102% 
SANTIAGO CARDENAS LONDOÑO                141            9.272             856.464  
           
696.600  
104% 
TOTAL 15.179 294.205 106.258.341 31.628.880 100% 
 
Elaborado por Carlos Andrés García – Coordinador CEDI. 
 
ENERO DE 2014 
 





ABELARDO ANTONIO MARQUEZ 
BEDOYA 
               130               662             368.359  
           
771.120  
100% 
ALBERT ANTONIO TABORDA TREJOS                200          10.568          4.007.843  
           
703.080  
103% 
ALEXANDRA ECHEVERRY LONDOÑO                  75            2.763          1.039.831  
           
664.200  
93% 
CARLOS ANDRES VELEZ BASTIDAS                339            7.036          5.415.339  
           
725.760  
96% 
CARLOS ILICH SANCHEZ LÓPEZ                269            6.724          2.189.749  
           
706.320  
93% 
CESAR ANDRES GUTIERREZ VANEGAS                220            9.548          3.605.622  
           
709.560  
101% 
CESAR AUGUSTO OSPINA SANCHEZ                203            8.515          3.318.999  
           
680.400  
97% 
CLAUDIA PATRICIA TREJOS VEGA                552               625               27.682  





DORIS VALENCIA RINCON                259            8.224          3.370.668  
           
732.240  
96% 
EDWAR MAURICIO JIMENEZ NARVAEZ                511            2.473             477.586  
           
696.600  
100% 
EDWARD FERNANDO JIMENEZ                206          10.326          4.137.187  
           
703.080  
102% 
EDWIN RAMIREZ BEDOYA                247          10.164          5.329.385  
           
683.640  
102% 
FABIAN ANDRES ORTIZ PADILLA                  73            2.908             325.044  
           
259.200  
101% 
FRANKLIN OSORIO OSPINA                211          10.276          4.434.534  
           
683.640  
101% 
GIOVANNA VILLA TORO                225            4.974          2.219.148  
           
667.440  
93% 
GLORIA PATRICIA BENAVIDES 
HERRERA 
               392            8.066          4.335.673  
           
667.440  
98% 
JAIDER ENRIQUE SIBAJA PERTUZ                186            6.389          3.223.518  
           
631.800  
96% 
JAIME MANCILLA                  89            3.865          1.941.226  
           
677.160  
97% 
JHEISON VELEZ MEJIA                242            9.484          4.594.387  
           
696.600  
99% 
JHON ALEXANDER CALVERA 
QUINTERO 
            1.318            2.837             625.105  
           
693.360  
100% 
JHON MARIO RICO GIRALDO                184               608             586.417  
           
738.720  
101% 
JHONATAN DAVID MUÑOZ ARANGO                166            7.346          3.387.222  
           
716.040  
98% 
JHONATAN RINCON ARDILA                229            8.851          3.862.071  
           
738.720  
99% 
JHONNY EMANUEL MARQUEZ ARENAS                353            2.598          2.784.838  
           
686.880  
101% 
JOHAN STIVEN CASTRILLON BRITO                175            7.548             678.640  
           
699.840  
96% 
JOHN JAIRO HERNANDEZ GARCIA                258            9.953          2.552.504  
           
709.560  
101% 
JORGE DIDIER OCAMPO RIOS                  40            2.637             529.900  
           
622.080  
101% 
JORGE ELIECER NARANJO MENESES                724               798               24.054  
           
767.880  
101% 
JOSE ALFREDO BERRIO MOSQUERA                  63                 98                 5.623  
           
784.080  
100% 
JOSE FERNEY ARIAS ARANGO                140            4.429          1.874.728  
           
336.960  
101% 
JUAN CAMILO SANCHEZ VALENCIA                252          11.199          3.347.677  
           
706.320  
105% 
JUAN PABLO SANCHEZ GAVIRIA                577            2.191          1.037.141  
           
729.000  
101% 
JULIAN NARVAEZ RODRIGUEZ             1.579            4.298             105.710  
           
858.600  
100% 
LADY DAYANA PINEDA CASTAÑO                205            8.527          1.849.825  
           
719.280  
97% 
LAURA MILENA ESCALANTE GALVEZ                579            7.766          4.471.504  
           
696.600  
103% 
LUIS FERNANDO MARIN LONDONO                175            8.969             865.792  
           
690.120  
99% 
MAURICIO ANDRES GRANADA 
ESPINOSA 
               149            8.383          3.128.917  
           
703.080  
98% 
MAURICIO PAJOY MARIN                430            2.093             462.761  
           
722.520  
101% 
MIGUEL  ANGEL ARIAS RESTREPO                243            8.685          4.041.920  
           
686.880  
100% 
OLGA LUCIA AGUDELO PIEDRAHITA                282            8.913          4.371.650  
           
703.080  
99% 




ROBER ADRIAN TABORDA DIAZ                409            5.386          1.541.578  
           
722.520  
96% 
ROSMERY DUQUE AGUDELO                412            7.592          4.216.160  
           
735.480  
95% 
RUBEN DARIO RODRIGUEZ GARCIA                147            7.422          1.482.178  
           
719.280  
100% 
SANDRA ERIKA RODRIGUEZ MONTOYA                291            9.888          4.487.654  
           
703.080  
101% 
SANTIAGO CARDENAS LONDOÑO                116            7.426             848.994  
           
696.600  
97% 
TOTAL 14.261 288.308 108.641.635 31.755.240 99% 
 
Elaborado por Carlos Andrés García – Coordinador CEDI. 
 
FEBRERO DE 2014 
 





ABELARDO ANTONIO MARQUEZ 
BEDOYA 
               365            1.888             626.628  
           
712.800  
101% 
ALBERT ANTONIO TABORDA TREJOS                171            8.990          4.423.995  
           
719.280  
99% 
ALEXANDER BLANDON ECHEVERRY                  60               159               26.046  
           
732.240  
100% 
ALEXANDRA ECHEVERRY LONDOÑO                224            7.477          3.916.143  
           
709.560  
97% 
CARLOS ANDRES VELEZ BASTIDAS                241            7.952          6.498.845  
           
751.680  
99% 
CARLOS ILICH SANCHEZ LÓPEZ                178            6.462          2.620.216  
           
686.880  
93% 
CESAR ANDRES GUTIERREZ VANEGAS                174            8.924          3.361.338  
           
712.800  
99% 
CESAR AUGUSTO OSPINA SANCHEZ                210            8.572          3.702.769  
           
719.280  
98% 
CLAUDIA PATRICIA TREJOS VEGA                636               719               32.685  
           
780.840  
100% 
DAVID FELIPE ZAMBRANO CAMACHO                198               604             104.910  
           
751.680  
95% 
DORIS VALENCIA RINCON                249            7.493          3.895.803  
           
771.120  
96% 
EDWAR MAURICIO JIMENEZ NARVAEZ                409            3.950             556.148  
           
699.840  
100% 
EDWARD FERNANDO JIMENEZ                  62               963             347.072  
             
77.760  
101% 
EDWIN ARIAS ARBOLEDA                132               297               37.033  
           
745.200  
95% 
EDWIN RAMIREZ BEDOYA                236            9.930          5.318.649  
           
709.560  
104% 
FRANKLIN OSORIO OSPINA                193            9.974          4.805.724  
           
741.960  
101% 
GIOVANNA VILLA TORO                167            4.419          1.672.312  





GLORIA PATRICIA BENAVIDES 
HERRERA 
               268            9.777          4.874.507  
           
735.480  
101% 
JAIDER ENRIQUE SIBAJA PERTUZ                230            9.782          4.611.534  
           
732.240  
103% 
JAIME MANCILLA                190            9.731          4.141.191  
           
751.680  
100% 
JHEISON VELEZ MEJIA                205          10.264          4.747.238  
           
741.960  
103% 
JHON ALEXANDER CALVERA 
QUINTERO 
            1.060            3.886             853.974  
           
729.000  
99% 
JHON MARIO RICO GIRALDO                776            2.561             916.192  
           
751.680  
95% 
JHONATAN DAVID MUÑOZ ARANGO                188            9.354          3.308.270  
           
732.240  
100% 
JHONATAN RINCON ARDILA                  83            3.925          1.473.117  
           
670.680  
96% 
JHONNY EMANUEL MARQUEZ ARENAS                336            2.076             191.543  
           
696.600  
100% 
JOHAN STIVEN CASTRILLON BRITO                110            9.699          1.090.281  
           
748.440  
100% 
JOHN JAIRO HERNANDEZ GARCIA                187          10.090          2.101.150  
           
741.960  
103% 
JORGE ELIECER NARANJO MENESES             1.146            1.443               68.734  
           
761.400  
100% 
JOSE ALFREDO BERRIO MOSQUERA                426            2.209             492.448  
           
735.480  
100% 
JUAN CAMILO SANCHEZ VALENCIA                162          11.468          2.528.882  
           
719.280  
106% 
JUAN PABLO SANCHEZ GAVIRIA             1.091            2.894               40.801  
           
761.400  
100% 
JULIAN NARVAEZ RODRIGUEZ                895            3.198             294.540  
           
822.960  
100% 
LADY DAYANA PINEDA CASTAÑO                207          10.320          1.547.748  
           
748.440  
103% 
LAURA MILENA ESCALANTE GALVEZ             1.106            5.526          2.363.750  
           
725.760  
101% 
LUIS FERNANDO MARIN LONDONO                133          10.736          1.336.839  
           
748.440  
104% 
MAURICIO ANDRES GRANADA 
ESPINOSA 
               221          10.322          4.597.932  
           
745.200  
102% 
MAURICIO PAJOY MARIN                691            3.122             668.429  
           
725.760  
100% 
MIGUEL  ANGEL ARIAS RESTREPO                189            8.092          4.113.202  
           
722.520  
95% 
OLGA LUCIA AGUDELO PIEDRAHITA                249            9.971          4.362.293  
           
732.240  
104% 
OSCAR EDUARDO VASCO RODRIGUEZ                111            9.819          1.206.502  
           
716.040  
102% 
ROBER ADRIAN TABORDA DIAZ                982            3.964             960.252  
           
722.520  
95% 
ROSMERY DUQUE AGUDELO                122            3.924          1.335.017  
           
677.160  
96% 
RUBEN DARIO RODRIGUEZ GARCIA                375            8.658          2.410.331  
           
741.960  
99% 
SANDRA ERIKA RODRIGUEZ MONTOYA                184            8.990          3.556.881  
           
758.160  
99% 
SANTIAGO CARDENAS LONDOÑO                  94            6.234             974.537  
           
686.880  
96% 
YULI ANDREA GRANADA ZAPATA                977            2.691             510.033  
           
735.480  
99% 
TOTAL 16.899 293.499 103.624.464 33.715.440 99% 
 
Elaborado por Carlos Andrés García – Coordinador CEDI. 
194 
 
MARZO DE 2014 
 





ABELARDO ANTONIO MARQUEZ 
BEDOYA 
               364            1.438             176.600  
           
748.440  
99% 
ALBERT ANTONIO TABORDA TREJOS                215            8.830          5.229.713  
           
771.120  
100% 
ALEXANDRA ECHEVERRY LONDOÑO                189            8.012          3.434.235  
           
771.120  
97% 
ARBEY ESPAÑA TORRES                845            1.878             416.456  
           
806.760  
90% 
CARLOS ANDRES VELEZ BASTIDAS                206            8.571          4.689.981  
           
797.040  
99% 
CARLOS ILICH SANCHEZ LÓPEZ                276            8.126          4.686.546  
           
777.600  
98% 
CESAR ANDRES GUTIERREZ VANEGAS                225            8.156          4.623.855  
           
777.600  
98% 
CESAR AUGUSTO OSPINA SANCHEZ                284            9.034          4.356.258  
           
754.920  
101% 
CLAUDIA PATRICIA TREJOS VEGA             1.301            1.382               49.445  
           
829.440  
100% 
DAVID FELIPE ZAMBRANO CAMACHO                410            3.823          1.337.707  
           
703.080  
100% 
DORIS VALENCIA RINCON                173            7.366          2.275.428  
           
819.720  
99% 
EDWAR MAURICIO JIMENEZ NARVAEZ                683            3.683             772.484  
           
751.680  
100% 
EDWIN ARIAS ARBOLEDA             1.126            4.276          1.234.236  
           
790.560  
98% 
EDWIN RAMIREZ BEDOYA                190            9.812          5.074.790  
           
780.840  
103% 
FRANKLIN OSORIO OSPINA                171            9.463          3.959.921  
           
764.640  
103% 
GIOVANNA VILLA TORO                299            8.697          3.895.244  
           
787.320  
99% 
GLORIA PATRICIA BENAVIDES 
HERRERA 
               203            9.735          4.541.820  
           
793.800  
102% 
JAIDER ENRIQUE SIBAJA PERTUZ                303            9.681          5.753.537  
           
777.600  
104% 
JAIME MANCILLA                240            9.170          6.514.252  
           
806.760  
100% 
JHEISON VELEZ MEJIA                228          10.383          5.065.220  
           
803.520  
105% 
JHON ALEXANDER CALVERA 
QUINTERO 
            1.102            4.982          1.510.539  
           
754.920  
100% 
JHON MARIO RICO GIRALDO                575            4.373          1.055.469  
           
790.560  
100% 
JHONATAN DAVID MUÑOZ ARANGO                242            8.612          4.366.405  
           
774.360  
100% 
JHONATAN RINCON ARDILA                253            8.802          3.716.797  
           
767.880  
101% 
JHONNY EMANUEL MARQUEZ ARENAS                  24                 80                 2.232  
           
748.440  
100% 
JOHAN STIVEN CASTRILLON BRITO                121            9.849          1.104.605  
           
813.240  
103% 
JOHN JAIRO HERNANDEZ GARCIA                185          11.635          1.832.368  
           
800.280  
107% 
JORGE ELIECER NARANJO MENESES                720               770               23.688  





JOSE ALFREDO BERRIO MOSQUERA                  88            2.044             899.387  
           
829.440  
100% 
JUAN CAMILO SANCHEZ VALENCIA                  80            7.700          1.182.719  
           
680.400  
101% 
JUAN PABLO SANCHEZ GAVIRIA             1.406            3.833               84.998  
           
874.800  
100% 
JULIAN NARVAEZ RODRIGUEZ             1.080            3.545               82.070  
           
819.720  
100% 
LADY DAYANA PINEDA CASTAÑO                163          11.520             919.796  
           
787.320  
107% 
LAURA MILENA ESCALANTE GALVEZ                420            9.998          3.560.366  
           
787.320  
103% 
LUIS FERNANDO MARIN LONDONO                  98            7.214             907.408  
           
709.560  
101% 
MAURICIO ANDRES GRANADA 
ESPINOSA 
               179            9.403          4.278.196  
           
780.840  
102% 
MAURICIO PAJOY MARIN                204            1.109             251.101  
           
719.280  
100% 
MIGUEL  ANGEL ARIAS RESTREPO                182            9.416          2.966.386  
           
754.920  
103% 
OLGA LUCIA AGUDELO PIEDRAHITA                226            9.625          3.778.636  
           
732.240  
104% 
OSCAR EDUARDO VASCO RODRIGUEZ                  26            2.941             510.931  
           
716.040  
100% 
ROBER ADRIAN TABORDA DIAZ                310            7.578          4.413.031  
           
790.560  
99% 
ROSMERY DUQUE AGUDELO                304            8.947          3.690.410  
           
787.320  
100% 
RUBEN DARIO RODRIGUEZ GARCIA                484            9.552          3.503.779  
           
803.520  
101% 
SANDRA ERIKA RODRIGUEZ MONTOYA                287          10.456          4.194.537  
           
800.280  
105% 
SANTIAGO CARDENAS LONDOÑO                111            9.715             978.476  
           
771.120  
102% 
YULI ANDREA GRANADA ZAPATA                646            5.288          1.506.986  
           
754.920  
101% 
TOTAL 17.447 320.503 119.409.044 35.827.920 101% 
 
Elaborado por Carlos Andrés García – Coordinador CEDI. 
 
ABRIL DE 2014 
 





ALBERT ANTONIO TABORDA TREJOS                222            9.068          4.575.669  
           
706.320  
100% 
ALEXANDRA ECHEVERRY LONDOÑO                189            9.478          2.215.588  
           
699.840  
101% 
ARBEY ESPAÑA TORRES             1.457            3.476             547.632  
           
738.720  
98% 
CARLOS ANDRES VELEZ BASTIDAS                191            8.550          2.687.409  
           
706.320  
99% 
CARLOS ILICH SANCHEZ LÓPEZ                147            5.740          2.727.533  





CESAR ANDRES GUTIERREZ VANEGAS                176            8.141          4.183.377  
           
703.080  
98% 
CESAR AUGUSTO OSPINA SANCHEZ                276            9.727          5.526.067  
           
709.560  
101% 
CLAUDIA PATRICIA TREJOS VEGA             1.031            1.167               54.152  
           
745.200  
100% 
DAVID FELIPE ZAMBRANO CAMACHO                681            4.197             847.824  
           
673.920  
99% 
DORIS VALENCIA RINCON                  94            4.118          1.400.107  
           
693.360  
101% 
EDWAR MAURICIO JIMENEZ NARVAEZ                514            2.572             528.734  
           
664.200  
100% 
EDWIN ARIAS ARBOLEDA             1.063            4.071             865.370  
           
693.360  
100% 
EDWIN RAMIREZ BEDOYA                239            9.392          4.647.384  
           
703.080  
101% 
FRANKLIN OSORIO OSPINA                200            8.502          3.500.470  
           
696.600  
99% 
GIOVANNA VILLA TORO                290            8.743          3.812.521  
           
706.320  
99% 
GLORIA PATRICIA BENAVIDES 
HERRERA 
               147            8.972          2.144.543  
           
677.160  
100% 
JAIDER ENRIQUE SIBAJA PERTUZ                275            9.477          4.470.856  
           
722.520  
102% 
JAIME MANCILLA                244            9.808          4.460.250  
           
712.800  
103% 
JHEISON VELEZ MEJIA                260          10.717          6.073.090  
           
719.280  
103% 
JHON ALEXANDER CALVERA 
QUINTERO 
               395            7.242          3.600.839  
           
712.800  
102% 
JHON MARIO RICO GIRALDO                274            5.085          2.961.948  
           
719.280  
101% 
JHONATAN DAVID MUÑOZ ARANGO                231            8.009          3.871.519  
           
644.760  
100% 
JHONATAN RINCON ARDILA                271            9.299          4.004.134  
           
725.760  
102% 
JHONNY EMANUEL MARQUEZ ARENAS                    8               915             160.099  
           
673.920  
100% 
JOHAN STIVEN CASTRILLON BRITO                125            9.135             942.049  
           
719.280  
101% 
JOHN JAIRO HERNANDEZ GARCIA                204          11.193          1.935.324  
           
725.760  
105% 
JORGE ELIECER NARANJO MENESES                900            1.207             101.588  
           
745.200  
101% 
JOSE ALFREDO BERRIO MOSQUERA                  54            2.865             422.256  
           
719.280  
100% 
JUAN CAMILO SANCHEZ VALENCIA                120            8.038          1.950.244  
           
664.200  
101% 
JUAN PABLO SANCHEZ GAVIRIA             1.177            4.141               75.719  
           
790.560  
100% 
JULIAN NARVAEZ RODRIGUEZ             1.101            3.655               78.655  
           
764.640  
106% 
LADY DAYANA PINEDA CASTAÑO                187          10.313          1.281.567  
           
686.880  
104% 
LAURA MILENA ESCALANTE GALVEZ                232            9.202          3.467.959  
           
686.880  
101% 
LUIS FERNANDO MARIN LONDONO                108            7.882          1.180.205  
           
690.120  
99% 
MANUEL FELIPE HENAO CAMARGO                281            1.122             228.511  
           
751.680  
92% 
MAURICIO ANDRES GRANADA 
ESPINOSA 
                 51            2.791          1.004.372  
           
622.080  
101% 
MAURICIO PAJOY MARIN                464            2.128             441.344  
           
651.240  
105% 




OLGA LUCIA AGUDELO PIEDRAHITA                250          10.921          3.531.968  
           
706.320  
105% 
OSCAR EDUARDO VASCO RODRIGUEZ                124            8.856          1.741.055  
           
699.840  
101% 
ROBER ADRIAN TABORDA DIAZ                185            8.163          3.963.875  
           
699.840  
99% 
ROSMERY DUQUE AGUDELO                255            9.149          4.185.580  
           
719.280  
101% 
RUBEN DARIO RODRIGUEZ GARCIA                410            9.028          4.658.606  
           
741.960  
100% 
SANDRA ERIKA RODRIGUEZ MONTOYA                278          10.638          3.964.165  
           
703.080  
105% 
SANTIAGO CARDENAS LONDOÑO                173          10.524          2.182.205  
           
709.560  
103% 
YULI ANDREA GRANADA ZAPATA                282            7.486          2.129.324  
           
709.560  
95% 
TOTAL 16.022 323.415 113.010.846 32.477.760 101% 
 
Elaborado por Carlos Andrés García – Coordinador CEDI. 
 
 
 
